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ABSTRAK 
Analisa Peningkatan Motivasi Terhadap Prestasi Kerja Agen 
Asuransi Pada PT. Prudential Life Assurance  
Cabang Makassar 
 
 
Gefi Dyah K 
Nurjannah Hamid 
Erlina Pakki 
 
Tujuan dari penelitian ini adalah untuk menganalisa dan mengetahui 
sejauh mana pengaruh motivasi intrinsik (pendidikan, pelatihan, dan tanggung 
jawab), dan motivasi ektrinsik (insentif, lingkungan kerja, prasarana kerja) 
terhadap prestasi kerja karyawan agen asuransi pada PT. Prundetial Life 
Assurance  Cabang Makassar.  Sedangkan metode yang digunakan dalam 
penelitian ini adalah analisis deskriptif, kualitatif, Uji multikolinearitas, Uji 
Heteroskedastisitas, Uji parsial (t), Uji simultan (F). 
Berdasarkan hasil yang dilakukan menunjukkan bahwa terdapat pengaruh 
yang signifikan antara motivasi intrinsik melalui (pendidikan, pelatihan dan 
tanggung jawab), serta motivasi ekstrinsik yang meliputi (insentif, lingkungan 
kerja dan prasarana kerja) mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap 
peningkatan prestasi kerja karyawan agen asuransi pada PT. Prudential Life 
Assurance. 
Berdasarkan hasil pengujian regresi diketahui variabel yang paling 
dominan mempengaruhi prestasi kerja agen adalah pelatihan, hal ini disebabkan 
karena pelatihan memiliki nilai koefisien regresi dan nilai thitung yang terbesar jika 
dibandingkan dengan variabel lainnya. 
 
 
 
Kata Kunci : Pendidikan, Pelatihan, Tanggungjawab, Insentif, Lingkungan Kerja,  
Prasarana Kerja dan Prestasi Kerja  
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ABSTRACT 
 
 
Analysis Increased Motivation on Job Performance  
of Assurance Agent at PT Prudential Life Assurance  
Branch Makassar 
 
 
 
Gefi Dyah K 
Nurjannah Hamid 
Erlina Pakki 
 
 
The aims of this study are to analyze and to see the influence of the 
intrinsic motivations (educations, trainings, responsibilities), and extrinsic 
motivations (incentives, working environment, working facilities) on assurance 
agent’s job performance at PT Prudential Life Assurance Makassar. The methods 
used in this study are descriptive and qualitative analysis, multicolinearity test, 
heteroscedasiticity test, partial test (t), and simultaneous test (F).  
Based on the study, the result shows that there is a significant relation 
between intrinsic motivations (educations, trainings, responsibilities) and extrinsic 
motivations (incentives, working environment, working facilities) on assurance 
agent’s job performance at PT Prudential Life Assurance Makassar.  
Based on the ressult of regretion test, the most dominant variable 
affecting the assurance agent’s job performance is the training, it is because 
training variable has the biggest regretion coefficient and tcount value compared 
to the other variables.  
 
 
 
Keywords : Educations, Trainings, Responsibilities, Incentives, Working 
Environment, Working Facilities, and Job Performance 
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BAB  I 
PENDAHULUAN 
 
1.1 Latar  Belakang 
Dalam era yang berubah cepat seperti dewasa ini, semakin disadari 
bahwa dalam menjalankan roda organisasi, manusia merupakan unsur yang 
terpenting. Sumber daya manusia dalam perusahaan memiliki peranan dan 
fungsi yang sangat penting bagi tercapainya tujuan perusahaan. Sumber daya 
manusia di sini mencakup keseluruhan manusia yang ada dalam organisasi yaitu 
mereka yang terlibat dalam kegiatan operasional perusahaan mulai dari level 
yang paling bawah sampai level yang paling atas (top management), meskipun 
berbeda level, seluruh elemen sumber daya manusia tersebut memiliki peran 
yang sama terhadap tercapai tidaknya tujuan perusahaan, pengabaian terhadap 
salah satu bagian berakibat terhambatnya pencapaian tujuan perusahaan.  
Karyawan sebagai inti dari SDM yang dimiliki organisasi, agar keragaman 
individu atau karyawan dapat dikelola dengan baik, maka manajer atau pimpinan 
perlu memahami bahwa dalam fungsi pengarahan, kunci agar fungsi tersebut 
dapat berjalan dengan baik adalah terletak pada motivasi yang dimiliki oleh 
setiap karyawan maupun kelompok dalam organisasi. 
Motivasi kerja merupakan salah satu faktor yang penting, sebab dengan 
adanya motivasi kerja yang tinggi maka akan dapat ditunjang oleh adanya  
peningkatan kinerja atau prestasi karyawan. Oleh karena itu motivasi kerja  
sangatlah diperlukan terhadap peningkatan prestasi kerja karyawan. Menurut  
Sopiah (2008 : 170) bahwa motivasi dapat didefinisikan sebagai keadaan dimana 
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usaha dan kemauan keras seseorang diarahkan kepada pencapaian hasil-         
hasil  atau tujuan tertentu, hasil-hasil yang dimaksudkan berupa prestasi kerja 
karyawan. 
Prestasi kerja merupakan fungsi dari motivasi dan kemampuan untuk 
menyelesaikan tugas dan pekerjaan, seseorang harus memiliki derajat kesediaan 
dan tingkat kemampuan. Kinerja merujuk pada tingkat keberhasilan dalam 
melaksanakan tugas serta kemampuan untuk mencapai tujuan yang telah 
ditetapkan. Jika tujuan yang diinginkan dapat tercapai dengan baik, maka kinerja 
dinyatakan baik dan sukses. 
Berkaitan dengan pentingnya motivasi kerja maka hal ini perlu 
diperhatikan pada PT. Prudential Life Assurance Makassar, yakni sebuah 
perusahaan yang bergerak di bidang jasa asuransi, dimana dalam menjalankan 
kegiatan usaha maka perusahaan dalam menawarkan dan menjual polis 
asuransi kepada masyarakat tidak lepas dari peran serta petugas lapangan 
asuransi atau agen asuransi yang mereka rekrut. Agen-agen asuransi inilah 
ujung tombak perusahaan asuransi dalam menarik nasabah, sebab para agen 
inilah yang berhadapan langsung dengan masyarakat dalam menawarkan dan 
menjelaskan mengenai asuransi dan produknya. 
Berdasarkan permasalahan yang terjadi dalam perusahaan bahwa 
prestasi kerja karyawan agen asuransi masih rendah, hal ini dapat dilihat dari 
ketidaktercapaian target dalam penjualan produk asuransi, sehingga dengan 
adanya fenomena tersebut di atas maka perusahaan perlu memperhatikan 
karyawan agen dengan memberikan motivasi sebagai pendorong untuk 
menghasilkan kinerja yang optimal agar tujuan perusahaan dapat tercapai yakni 
peningkatan jumlah nasabah dan pendapatan jasa asuransi. 
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Adapun upaya yang dilakukan oleh perusahaan adalah dengan 
memberikan motivasi yang meliputi motivasi instrinsik dan motivasi ekstrinsik, 
dimana motivasi instrinsik adalah motivasi yang berasal dari dalam diri karyawan 
yang dapat meningkatkan prestasi kerja agen seperti pendidikan dan pelatihan, 
sedangkan motivasi ekstrinsik adalah pendorong dari luar diri karyawan sehingga 
mempengaruhi prestasi kerja karyawan seperti pemberian insentif, tunjangan dan 
bonus. Motivasi yang tinggi yang diperoleh dari para agen asuransi, maka hal ini 
merupakan suatu jaminan atas keberhasilan perusahaan dalam mencapai 
tujuannya. 
Berdasarkan latar belakang yang telah dikemukakan, maka penulis 
tertarik memilih judul penelitian ini dalam bentuk skripsi sebagai berikut :“ Analisa 
Peningkatan Motivasi Terhadap Prestasi Kerja Agen Asuransi Pada PT. 
Prudential Life Assurance Cabang Makassar   
 
1.2 Rumusan Masalah 
Berdasarkan latar belakang masalah yang telah dikemukakan dalam 
penelitian ini, maka rumusan makasalah yang dikemukakan adalah sebagai 
berikut : “ Apakah pemberian motivasi intrinsik ( pendidikan, pelatihan, dan 
tanggungjawab) dan motivasi ekstrinsik (insentif, lingkungan kerja, prasarana 
kerja) berpengaruh terhadap prestasi kerja karyawan agen asuransi pada PT. 
Prundetial Life Assurance Cabang Makassar“. 
 
 
1.3 Tujuan  Penelitian 
Tujuan dilaksanakannya penelitian ini adalah : 
1. Untuk melihat sejauh mana pengaruh motivasi intrinsik ( pendidikan, pelatihan 
dan tanggungjawab) terhadap prestasi kerja karyawan agen asuransi pada 
PT. Prundetial Life Assurance Cabang Makassar 
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2. Untuk menganalisis pengaruh motivasi ektrinsik (insentif, lingkungan kerja, 
prasarana kerja) terhadap prestasi kerja karyawan agen asuransi pada PT. 
Prundetial Life Assurance  Cabang Makassar.. 
 
1.4 Kegunaan  Penelitian 
      1.4.1 Bagi Akademisi  
Diharapkan penelitian ini dapat memberikan kontribusi dalam hal 
hasanah pengetahuan terutama yang berkaitan dengan motivasi 
intrinsik dan ekstrinsik terhadap prestasi kerja karyawan agen asuransi 
pada PT. Prudential Life Assurance Cabang Makassar. 
1.4.2 Kegunaan Praktis  
Sebagai bahan masukan bagi pimpinan perusahaan pada PT. 
Prudential Life Assurance Cabang Makassar untuk menyusun strategi 
dan kebijakan yang akan dilakukan dalam memotivasi karyawan agar 
dapat meningkatkan prestasi kerja agen asuransi. 
 
1.5 Sistematika Penulisan 
Pada tulisan ini, penulis membagi penulisan menjadi lima bab, dapat 
diperincikan satu persatu dibawah ini : 
Bab pertama pendahuluan bab ini akan diuraikan mengenai latar 
belakang, fokus penelitian, tujuan dan manfaat penelitian, serta sistematika 
penulisan. 
Bab kedua tinjauan pustaka bab ini berisi landasan teori yang digunakan 
dalam penelitian yaitu mengenai tinjauan teori dan konsep, penelitian empirik, 
kerangka pikir dan hipotesis. 
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Bab ketiga metode penelitian bab ini menjelaskan mengenai rancangan 
penelitian, kehadiran peneliti, lokasi penelitian, sumber data, teknik pengumpulan 
data, analisis data dan pengecekan validitas temuan. 
Bab keempat hasil penelitian dan pembahasan yang terdiri dari gambaran 
umum perusahaan yang berisi sejarah singkat perusahaan, motto perusahaan, 
visi perusahaan, jenis-jenis produk PT Prudential Life Assurance, Struktur 
Organisasi Perusahaan, Tugas dan Wewenang Perusahaan, hasil penelitian dan 
pembahasan meliputi deskriptif Responden, Analisis Deskripsi Variabel, Uji 
Instrumen Penelitian, Uji Asumsi Klasik, uji regresi, uji hipotesis. 
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BAB  II 
TINJAUAN PUSTAKA 
 
 
 
2.1 Tinjauan Teori dan Konsep 
2.1.1 Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia  
Sumber daya manusia merupakan elemen utama organisasi 
dibandingkan dengan elemen lain seperti modal, teknologi, dan uang, sebab 
manusia itu sendiri yang mengendalikan yang lain. Manusia memilih teknologi, 
manusia yang mencari modal, manusia yang menggunakan dan memeliharanya, 
di samping manusia dapat menjadi salah satu sumber keunggulan bersaing dan 
sumber keunggulan bersaing yang langgeng. Oleh karena itu, pengelolan 
sumber daya manusia dalam organisasi menjadi suatu hal yang sangat penting. 
Pengelolaan sumber daya manusia dalam organisasi menjadi suatu 
bidang ilmu manajemen yang dikenal dengan manajemen sumber daya manusia, 
di samping manajemen pemasaran, produksi, keuangan, dan lain-lain. 
Manajemen sumber daya sangatlah penting dan memiliki banyak tantangan, 
sebab manusia memiliki karakteristik yang sangat berbeda dibandingkan dengan 
sumber daya yang lain. Manusia mempunyai perasaan, pikiran, bisa malas, tidak 
seperti mesin atau sumber daya lain yang dapat diatur sesuka hati pengaturnya.                
Pengelolaan sumber daya manusia tentu saja harus dilaksanakan oleh 
pemimpin yang profesional. Dengan demikian, manajemen sumber daya 
manusia dapat diartikan sebagai pengelolaan dan pendayagunaan sumber daya 
yang ada pada individu (pegawai / karyawan). Pengelolaan dan pendayagunaan 
sumber daya manusia dikembangkan secara maksimal di dalam dunia bisnis 
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untuk mencapai tujuan perusahaan. Selain itu manajemen sumber daya manusia 
juga adalah rangkaian strategis, proses dan aktivitas yang didesain untuk 
menunjang tujuan perusahaan dengan cara mengintegrasikan kebutuhan 
perusahaan dan individu sumberdaya manusianya. 
Dessler (2008 : 2) mengemukakan bahwa manajemen sumber daya 
manusia adalah proses memperoleh, melatih, menilai, dan memberikan 
kompensasi kepada karyawan, memperhatikan hubungan kerja mereka, 
kesehatan dan keamanan serta masalah keadilan. 
Veithzal (2009 : 1) mengemukakan bahwa manajemen sumber daya 
manusia (MSDM) merupakan salah satu bidang dari manajemen umum yang 
meliputi segi-segi perencanaan, pengorganisasian pelaksanaan dan 
pengendalian. 
Manajemen sumber daya manusia juga menyangkut desain dan 
implementasi sistem perencanaan, pengembangan karyawan, pengelolaan karir, 
evaluasi kinerja, kompensasi karyawan, dan hubungan ketenagakerjaan yang 
baik.Manajemen sumber daya manusia melibatkan semua keputusan dan praktik 
manajemen yang mempengaruhi secara langsung sumber daya manusianya, 
orang-orang yang bekerja bagi organisasi. Manajemen sumber daya manusia 
terdiri atas serangkaian keputusan yang terintegrasi tentang hubungan 
ketenagakerjaan yang mempengaruhi efektivitas karyawan dan organisasi 
(Simamora 2004 : 5) 
Manajemen sumber daya manusia merupakan aktivitas-aktivitas yang 
dilaksanakan agar sumber daya manusia di dalam organisasi dapat digunakan 
secara efektif guna mencapai berbagai tujuan. Konsekuensinya, manajer-
manajer di semua lapisan harus menaruh perhatian pada pengelolaan sumber 
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daya manusia. Ide pencapaian berbagai tujuan (objectives) merupakan hal utama 
dari setiap bentuk manajemen. Jikalau tujuan tidak dicapai secara 
berkesinambungan, maka keberadaan organisasi akan berakhir. Perbedaan ini 
sering disebut muhibah (goodwill) sebagai merefleksikan nilai sumber daya 
manusia sebuah organisasi. 
Samsudin (2009 : 22) menyatakan bahwa manajemen sumber daya 
manusia adalah suatu kegiatan pengelolaan yang meliputi pendayagunaan, 
pengembangan, penilaian, pemberian balas jasa bagi manusia sebagai individu 
anggota organisasi atau perusahaan bisnis. Selanjutnya Simamora (2004 : 4) 
manajemen merupakan proses pendayagunaan bahan baku dan sumber daya 
manusia untuk mencapai tujuan yang ditetapkan. 
Manajemen sumber daya manusia merupakan bagian dari ilmu 
manajemen yang memfokuskan perhatiannya pada pengaturan peranan sumber 
daya manusia dalam kegiatan suatu organisasi. 
Sedangkan menurut Fathoni (2006 : 5) bahwa manajemen sumber daya 
manusia adalah proses pengendalian berdasarkan fungsi manajemen terhadap 
daya yang bersumber dari manusia. 
Dari uraian di atas dapat diambil kesimpulan bahwa manajemen sumber 
daya manusia merupakan suatu proses kegiatan yang telah disusun untuk 
mencapai tujuan dengan memanfaatkan manusia sebagai penghasil kerja dan 
juga sebagai sumber yang melaksanakan kerja secara efisien. Untuk mencapai 
tujuan tersebut manajemen sumber daya manusia akan menunjukan bagaimana 
seharusnya perusahaan mendapatkan, mengembangkan, menggunakan, 
mengevaluasi dan memelihara pegawai dalam jumlah tipe yang tepat sesuai 
dengan kebutuhan. 
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Hasibuan (2008 : 11) yang berpendapat tentang manajemen sumber 
daya manusia adalah perencanaan, pengorganisasian, pengarahan dan 
pengendalian dari pengadaan, pengembangan, kompensasi, pengintegrasi-an, 
pemeliharan, dan pemberhentian pegawai, dengan maksud terwujudnya tujuan 
perusahaan, individu, pegawai dan masyarakat. 
Jadi dari sejumlah definisi yang diungkapkan di atas, menurut 
Marwansyah (2010 : 3) dapat diartikan sebagai : 
Manajemen sumber daya manusia sebagai pendayagunaan sumber 
daya manusia di dalam organisasi, yang dilakukan melalui fungsi-
fungsi perencanaan sumber daya manusia, rekruitmen dan seleksi, 
pengembangan sumber daya manusia dan kesejahteraan, 
keselamatan dan kesehatan kerja, dan hubungan 
industrial.Perencanaan dan implementasi fungsi-fungsi ini harus 
didukung oleh analisis jabatan yang cermat dan penilaian kinerja yang 
obyektif. 
 
Menurut Alwi (2008 :  10) menyatakan bahwa manajemen sumber daya 
manusia adalah berkaitan dengan cara pengelolaan sumber daya insan dalam 
organisasi dan lingkungan yang mempengaruhinya agar mampu memberikan 
kontribusi secara optimal bagi pencapaian tujuan organisasi. 
Manajemen sumber daya manusia pada hakikatnya adalah penerapan 
manajemen, khususnya untuk sumber daya manusia. Penerapan manajemen 
sumber daya manusia dikemukakan oleh Sedarmayanti (2008 : 5) adalah 
perencanaan, pengorganisasian, pengarahan, dan pengawasan kegiatan-
kegiatan, pengadaan, pengembangan, pemberian kompensasi, pengintegrasian, 
pemeliharaan dan pelepasan sumber daya manusia agar tercapai berbagai 
tujuan individu, organisasi dan masyarakat. 
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2.1.2 Pengertian Motivasi 
Motivasi (motivation) sebagai proses yang menjelaskan intensitas, arah 
dan ketekunan seorang individu untuk mencapai tujuannya. Motivasi adalah 
suatu proses dimana kebutuhan-kebutuhan mendorong seseorang untuk 
melakukan serangkaian kegiatan yang mengarah kepada tercapainya tujuan 
tersebut. Kebutuhan yang dimaksudkan   adalah suatu keadaan dalam diri 
(internal state) yang menyebabkan hasil-hasil atau keluaran-keluaran tertentu 
yang menarik. 
Sedarmayanti (2008 : 233) mengemukakan bahwa : “Motivasi merupakan 
kesediaan mengeluarkan tingkat upaya tinggi ke arah tujuan organisasi yang 
dikondisikan oleh kemampuan upaya itu untukmemenuhi kebutuhan individual.” 
Suyatno (2011: 171), motivasi didefinisikan sebagai kesediaan             
untuk melaksanakan upaya tinggi untuk mencapai tujuan-tujuan organisasi yang 
dikondisikan oleh kemampuan upaya untuk memenuhi kebutuhan individual 
tersebut. 
Menurut Edward Murray dalam Mangkunegara (2008 : 103) bahwa 
karakteristik orang yang memiliki motivasi tinggi adalah (1) melakukan sesuatu 
dengan sebaik-baiknya, (2) melakukan sesuatu untuk mencapai kesuksesan, (3) 
menyelesaikan tugas dengan usaha dan keterampilan, (4) berkeinginan menjadi 
orang terkenal atau menguasai bidang tertentu, (5) melakukan pekerjaan yang 
sukar dengan hasil yang memuaskan, (6) melakukan sesuatu yang sangat 
berarti, dan (7) melakukan sesuatu yang lebih baik daripada orang lain.  
French dalam Irawan (2000: 235) menyatakan bahwa motivasi 
didefinisikan sebagai hasrat atau keinginan seseorang meningkatkan upaya 
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untuk mencapai target atau hasil, motivasi juga dapat diartikan rangsangan atau 
dorongan untuk membangkitkan semangat kerja seseorang atau kelompok. 
Lebih lanjut menurut French dalam Irawan (2000: 259) motivasi seseorang 
sangat dipengaruhi oleh faktor internal dan eksternalnya. Faktor-faktor internal 
yang mempengaruhi motivasi adalah persepsi tentang diri sendiri, harga diri, 
harapan, kebutuhan, keinginan, kepuasan kerja, dan prestasi kerja yang 
dihasilkan. Sedangkan faktor eksternal yang mempengaruhi motivasi adalah 
jenis dan sifat pekerjaan, kelompok kerja dimana seseorang bergabung, 
organisasi tempat bekerja, situasi lingkungan pada umumnya, sistem imbalan 
yang berlaku serta cara menerapkannya. Interaksi positif kedua faktor tersebut 
akan menghasilkan situasi dimana pegawai/karyawan secara individu dan 
kelompok dapat bekerja optimal. Dengan demikian, pegawai yang mempunyai 
motivasi berprestasi dalam meningkatkan kerja dapat dilihat dari upaya-upaya 
yang dilakukan mengarah pada motivasi kerja yang dimilikinya untuk bekerja 
sebaik-baiknya dan mengarah kepada standar kerja atau hasil yang ditetapkan. 
Motivasi mempunyai peranan penting dalam satuan organisasi untuk 
menggerakkan dan mengarahkan segala daya dan potensi sumber daya 
manusia ke arah pemanfaatan yang paling optimal sesuai dengan kemampuan 
manusia dengan bantuan sarana-sarana dan fasilitas lainnya. 
Ada beberapa teori motivasi yang disampaikan sejumlah ahli manajemen.  
Tiga teori penting yang menjadi referensi para manajer dalam memotivasi 
karyawan yaitu : 
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1. Teori X dan Teori Y 
Douglas McGregor dalam Rivai (2009:842) mengajukan dua pandangan 
yang berbeda tentang manusia; negatif dengan tanda label X dan positif 
dengan tanda label Y. McGregor merumuskan asumsi-asumsi dan perilaku 
manusia dalam organisasi sebagai berikut: 
a. Teori X, merumuskan asumsi seperti : 
1) Karyawan sebenarnya tidak suka bekerja dan jika ada kesempatan 
dia akan menghindari atau bermalas-malasan dalam bekerja. 
2) Semenjak karyawan tidak menyukai pekerjaannya, mereka harus 
diatur dan dikontrol bahkan mungkin ditakuti untuk menerima sanksi 
hukum jika tidak bekerja dengan sungguh-sungguh. 
3) Karyawan akan menghindari tanggung jawabnya dan mencari tujuan 
formal sebisa mungkin. 
4) Kebanyakan karyawan menempatkan keamanan diatas faktor lainnya 
yang berhubungan erat dengan pekerjaan dan akan 
menggambarkannyadengan sedikit ambisi. 
b. Sebaliknya teori Y (positif) memiliki asumsi-asumsisebagai berikut: 
1) Karyawan dapat memandang pekerjaan sebagai sesuatu yang 
wajar, lumrah dan alamiah baik tempat bermain atau beristirahat, 
dalam artian berdiskusi atau sekedar teman bicara. 
2) Manusia akan melatih tujuan pribadi dan pengontrolan diri sendiri 
jika mereka melakukan komitmen yang sangat objektif. 
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3) Kemampuan untuk melakukan keputusan yang cerdas dan inovatif 
adalah tersebar secara meluas diberbagai kalangan tidak hanya 
melulu dari kalangan top management atau dewan direksi. 
2. Teori Hirarki Kebutuhan (Maslow) 
Teori ini menitikberatkan pada pengenalan rangsangan dari dalam atau 
kebutuhan seseorang. Teori kebutuhan ini dikembangkan oleh Abraham H. 
Maslow (Hani Handoko, 2003: 258) yang dikenal dengan “Need Hierarchy 
Theory”, di mana kebutuhan manusia diklasifikasikan dalam lima jenjang dari 
yang paling rendah sampai jenjang paling tinggi.  Adapun jenjang dari kebutuhan 
seseorang terdiri dari : kebutuhan fisiologis (physiological needs), kebutuhan 
rasa aman (safety needs), kebutuhan sosial (social needs atau affiliation needs), 
kebutuhan penghargaan (esteem needs) dan kebutuhan aktualisasi diri (self 
actualization). 
Abraham H. Maslow, telah mengembangkan suatu teori motivasi manusia 
yang sangat terkenal dengan hirarki kebutuhan bahwa tingkah laku atau tindakan 
masing-masing ditentukan oleh kebutuhan yang mendesak.  Oleh karena itu, 
setiap manajemen yang ingin memotivasi bawahannya perlu memakai hirarki 
kebutuhan manusia yang meliputi : 
1) Kebutuhan fisiologis (Fisiologis need) yaitu kebutuhan untuk 
mempertahankan hidup dari kematian, berupa kebutuhan akanmakan, 
minum, perumahan, pakaian untuk mempertahankan diri dari kelaparan, 
kehausan, kedinginan, kepanasan, dan sebagainya. 
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2) Kebutuhan keamanan (Safety needs) yaitu kebutuhan akan keselamatan 
dan perlindungan dari bahaya ancaman dan perampasan atau pemecatan 
dari pekerjaan. 
3) Kebutuhan sosial (Social needs atau affiliation needs) yaitu kebutuhan akan 
rasa cinta dan kepuasan dalam menjalin hubungan dengan orang lain, 
kepuasan dan saling memiliki serta diterima dalam suatu kelompok, rasa 
kekeluargaan, persahabatan dan kasih sayang. 
4) Kebutuhan penghargaan (Esteem needs) yaitu kebutuhan pemenuhan diri, 
untuk mempergunakan potensi diri, pengembangan diri semaksimal 
mungkin, kreatifitas, ekspresi diri dan melakukan apa yang paling cocok, 
serta menyelesaikan pekerjaan sendiri. 
5) Kebutuhan aktualisasi diri (Actualisation needs) yaitu tingkat kebutuhan yang 
tertinggi. Kebutuhan aktualisasi diri mempuyai ciri-ciri yang berbeda dengan 
ciri-ciri kebutuhan lain, yaitu: 
 Tidak dapat dipenuhi dari luar, karena harus dipenuhi dengan usaha 
pribadi itu sendiri. 
 Pemenuhan kebutuhan aktualisasi diri biasanya seiring dengan jenjang 
karier seseorang, dan tidak semua orang mempunyai tingkat kebutuhan 
seperti ini.  
3. Teori Dua Faktor (Herzberg) 
Frederick Herzberg memberikan tambahan terhadap penelitian yang 
dilakukan oleh Maslow dan McGregor. Pada penelitiannya, Herzberg melihat 
hubungan yang penting diantara kedua teori yang dikemukakan kedua ahli 
tersebut.  Hal lain, yang juga diobservasi Herzberg, pada masyarakat yang sudah 
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makmur atau perusahaan besar/konglomerasi pada kebutuhan level bawah 
personel dari teori Maslow, karena hampir seluruh personel sudah melewati 
kebutuhan tersebut. 
Herzberg meyakini bahwa hubungan individu dengan pekerjaannya 
merupakan hubungan dasar dan bahwa sikap seseorang terhadap kerja dapat 
sangat menentukan kesuksesan atau kegagalan individu. Herzberg 
menyimpulkan bahwa jawaban yang diberikan orang-orang ketika mereka 
merasa senang mengenai pekerjaan mereka sangat berbeda dari jawaban yang 
diberikan ketika mereka merasa tidak senang dengan pekerjaan mereka.  
Karakteristik tertentu cenderung secara konsisten terkait dengan kepuasan kerja, 
dan yang lain terkait dengan ketidakpuasan kerja.  Faktor intrinsik seperti 
kemajuan, prestasi, pengakuan, dan tanggung jawab tampaknya terkait dengan 
kepuasan kerja. Responden yang merasa senang dengan pekerjaannya 
cenderung mengaitkan faktor-faktor ini ke diri mereka sendiri. Dipihak lain bila 
mereka tidak puas, mereka cenderung mengaitkan dengan faktor-faktor 
ekstrinsik seperti : imbalan/insentif, hubungan dengan rekan kerja dan kondisi 
kerja. 
Herzberg mengatakan bahwa hanya kondisi kerja dan iklim kerja 
organisasi yang kondusif yang masih dapat digunakan sebagai instrument 
motivasi. Aspek yang menarik dari kesimpulan teori dua faktor dari Herzberg ini 
mengandung motivasi ekstrinsik dan intrinsik yang merupakan karakteristik kerja 
dan karakteristik organisasi yang ada pada diri karyawan sebagai kondisi 
psikologis yang mempengaruhi motivasi kerja dalam bekerja. 
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2.1.3 Jenis-jenis Motivasi 
Motivasi merupakan serangkaian sikap dan nilai-nilai yang dapat 
mempengaruhi individu untuk mencapai hal yang spesifik sesuai dengan                     
tujuan individu. Sikap dan nilai tersebut merupakan suatu yang invisible yang 
memberikan kekuatan untuk mendorong individu bertingkah laku dalam 
mencapai tujuan. 
Menurut Darsono dan Siswandoko (2011 : 149) motivasi terdiri atas dua 
jenis, yaitu : 1. Motivasi intrinsik dan 2. Motivasi ekstrinsik. Motivasi intrinsik 
adalah pendorong kerja yang bersumber dari dalam diri pekerja sebagai individu, 
berupa kesadaran mengenai pentingnya atau manfaat/makna pekerja yang 
dilaksanakannya. Sedangkan motivasi ekstrinsik adalah pendorong kerja yang 
bersumber dari luar diri pekerja sebagai individu, berupa suatu kondisi yang 
mengharuskannya melaksanakan pekerjaan secara maksimal. 
Sementara menurut Heidjracman dan Husnan (2004 : 204) jenis-jenis 
motivasi, dapat dibedakan menjadi dua bagian yaitu :  
1.   Motivasi Positif 
Motivasi positif adalah proses untuk mencoba mempengaruhi orang lain 
agar menjalankan sesuatu yang kita inginkan dengan cara memberikan 
kemungkinan untuk mendapatkan hadiah. 
2.    Motivasi negatif 
Motivasi negatif adalah proses untuk mempengaruhi seseorang agar mau 
melakukan sesuatu yang kita inginkan, tetapi teknik dasar yang digunakan 
adalah lewat kekuatan ketakutan. 
Penggunaan masing-masing jenis motivasi ini, haruslah 
mempertimbangkan situasi dan orangnya. Sebab pada hakekatnya setiap 
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individu adalah berbeda antara satu dengan yang lain (konsep ”individual 
difference”). Karena itu setiap  pemimpin harus mempelajari setiap bawahannya 
agar bisa menggunakan tipe motivasi yang tepat. 
Suatu dorongan yang mungkin efektif bagi seseorang, mungkin tidak 
efektif bagi orang lain. Seseorang dengan disindir saja mungkin sudah tahu apa 
yang dimaksudkan, tetapi bagi orang lain mungkin perlu ditegur secara langsung, 
baru tahu maksudnya. 
Pada motivasi positif kita memberikan kemungkinan untuk mendapat 
hadiah, mungkin berwujud tambahan uang, tambahan penghargaan dan lain 
sebagainya. Pada motivasi negatif apabila seseorang tidak melakukan sesuatu 
yang kita inginkan, kita akan memberitahukan bahwa ia mungkin akan 
kehilangan sesuatu, bisa kehilangan pengakuan, uang atau mungkin jabatan.  
Bukti yang paling dasar terhadap keberhasilan suatu bentuk motivasi adalah 
hasil yang diperoleh dari pelaksanaan suatu pekerjaan. 
Dari berbagai penelitian menunjukkan bahwa penggunaan ”ancaman” 
yang merupakan motivasi negatif seringkali memberikan hasil yang lebih banyak, 
berupa peningkatan produktivitas dalam jangka pendek. Dengan demikian 
hasilnya akan segera nampak dalam  jangka waktu pendek, tetapi penggunaan 
motivasi positif akan lebih berhasil dalam jangka panjang. Karyawan dengan 
semangat yang lebih baik akan mengingat produktivitasnya dalam jangka 
panjang.  
Jadi dengan kata lain penggunaan motivasi negatif akan meningkatkan 
produktivitas dan semangat dalam jangka pendek, sedangkan motivasi positif 
akan meningkatkan semangat dan produktivitas dalam jangka panjang. 
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Sedangkan menurut Wursanto (2003 : 134) motivasi dapat dibedakan 
menjadi beberapa macam, yaitu : 
1. Motivasi tunggal 
Seseorang dikatakan memiliki motivasi tunggal apabila ia melakukan suatu 
kegiatan karena satu motivasi saja. Misalnya, seorang mahasiswa 
Universitas Terbuka (UT) mendengarkan acara kuliah terbuka melalui siaran 
TVRI hanya untuk menyimak mata kuliah yang belum ia selesaikan. 
2. Motivasi majemuk 
Motivasi majemuk disebut juga motivasi bergabung. Seseorang dikatakan 
memiliki motivasi majemuk apabila ia melakukan suatu perbuatan karena 
terdorong oleh beberapa motivasi. 
3. Motivasi biogenetik 
Motivasi biogenetik adalah motivasi yang berasal dari kebutuhan-kebutuhan 
biologis. Dengan demikian motivasi biogenetik berkembang pada diri 
manusia sebagai mahluk biologis. 
4. Motivasi sosiogenetik 
Motivasi sosiogenetik adalah motivasi yang berasal dari lingkungan 
kebudayaan tempat orang yang bersangkutan tinggal dan berkembang. Oleh 
karena itu motivasi sosiogenetik merupakan motivasi yang tidak berkembang 
dengan sendirinya tetapi berkembang karena hubungan sosial dengan 
kebudayaan setempat. 
5. Motivasi teogenetik 
Motivasi teogenetik adalah motivasi yang berhubungan dengan manusia 
sebagai mahluk yang berketuhanan. Dengan demikian motivasi teogenetik 
merupakan motivasi yang berasal dari Tuhan yang Maha Esa, atau dari 
hubungan antara manusia dengan Tuhannya. 
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2.1.4 Sumber Motivasi 
Teori motivasi yang sudah lazim dipakai untuk menjelaskan sumber 
motivasi sedikitnya bisa digolongkan menjadi dua, dikemukakan oleh Suwatno 
dan Donni Juni Priansa (2011 : 175) yaitu sumber motivasi dari dalam diri 
(intrinsik) dan sumber motivasi dari luar (ekstrinsik) dapat dikemukakan sebagai 
berikut : 
a. Motivasi Intrinsik 
Yang dimaksud dengan motivasi intrinsik adalah motif-motif yang menjadi atau 
berfungsinya tidak perlu dirangsang dari luar, karena dalam diri setiap individu 
sudah ada dorongan untuk melakukan sesuatu. Itulah sebabnya motivasi 
intrinsik dapat juga dikatakan sebagai bentuk motivasi yang didalamnya 
aktivitas dimulai dan diteruskan berdasarkan suatu dorongan dari dalam diri 
dan secara mutlak berkait dengan aktivitas belajarnya. Faktor individual yang 
biasanya mendorong seseorang untuk melakukan sesuatu  adalah :  
a) Minat, seorang akan merasa terdorong untuk melakukan suatu kegiatan 
kalau kegiatan tersebut merupakan kegiatan yang sesuai dengan 
minatnya,  
b) Sikap positif, seorang yang mempunyai sifat positif terhadap suatu kegiatan 
dengan rela ikut dalam kegiatan tersebut, dan akan berusaha sebisa 
mungkin menyelesaikan kegiatan yang bersangkutan dengan sebaik-
baiknya dan  
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c) Kebutuhan, setiap orang mempunyai kebutuhan dan akan berusaha 
melakukan kegiatan apapun asal kegiatan tersebut bisa memenuhi 
kebutuhannya. 
Jenis motivasi timbul dalam diri individu sendiri tanpa ada paksanaan 
dorongan orang lain, tetapi atas dasar kemauan sendiri. Motivasi pada 
dasarnya memang sudah ada di dalam diri setiap orang seperti asal kata 
motivasi yaitu motif yang berarti daya penggerak untuk melakukan sesuatu. 
b. Motivasi Ekstrinsik 
Motivasi ekstrinsik adalah motif-motif yang aktif dan berfungsinya karena 
adanya perangsang dari luar. Motivasi ekstrinsik dapat juga dikatakan sebagai 
bentuk motivasi yang didalamnya aktivitas dimulai dan diteruskan 
berdasarkan dorongan dari luar yang tidak berkaitan dengan dirinya. Menurut 
F. Herzberg dalam Simon Devung (1989: 106) ada dua faktor utama di dalam 
organisasi (faktor eksternal) yang membuat karyawan merasa puas terhadap 
pekerjaan yang dilakukan dan kepuasan tersebut akan mendorong mereka 
untuk bekerja lebih baik, kedua faktor tersebut antara lain :  
a) Motivator, yaitu prestasi kerja, penghargaan dan tanggungjawab yang 
diberikan, kesempatan untuk mengembangkan diri dan pekerjaan itu 
sendiri, dan  
b) Faktor kesehatan kerja, merupkan kebijakan dan administrasi perusahaan 
yang baik, supervisi teknisi yang memadai, gaji yang memuaskan, kondisi 
kerja yang baik dan keselamatan kerja. 
Jenis motivasi ekstrinsik ini timbul sebagai akibat pengaruh dari luar 
individu, apakah karena adanya ajakan, suruhan atau paksaan dari orang 
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lain sehingga dengan keadaan demikian seseorang mau melakukan 
sesuatu tindakan. 
 
2.1.5 Pengertian Asuransi 
Di Indonesia selain istilah asuransi digunakan juga istilah pertanggungan, 
pemakaian kedua istilah tersebut tampaknya mengikuti istilah dalam bahasa 
Belanda yaitu assurantie (asuransi) dan verzekering (pertanggungan). 
Sementara di Inggris digunakan istilah insurance untuk asuransi kerugian dan 
assurance untuk asuransi jiwa. 
Dalam asuransi badan yang menyalurkan risiko disebut “tertanggung”, dan 
badan yang menerima risiko disebut “penanggung”. Perjanjian antara kedua 
badan ini disebut kebijakan yakni sebuah kontrak legal yang menjelaskan setiap 
istilah dan kondisi yang dilindungi. Biaya yang dibayar oleh “tertanggung” kepada 
“penanggung” untuk risiko yang akan ditanggung disebut sebagai “premi”, yang 
ditentukan oleh “penanggung” untuk dana yang bisa diklaim di masa depan, 
biaya administratif dan keuntungan. 
 Penanggung melalui seorang aktuaris menggunakan ilmu aktuaria untuk 
menghitung risiko yang mereka perkirakan.Ilmu aktuaria menggunakan 
matematika terutama statistika dan probabilitas, yang dapat digunakan untuk 
melindungi risiko untuk memperkirakan klaim di kemudian hari dengan ketepatan 
yang dapat diandalkan. 
Perusahaan asuransi juga mendapatkan keuntungan investasi dari 
investasi premi yang diterima sampai mereka harus membayar klaim. Uang ini 
disebut “float”. Penanggung bisa mendapatkan keuntungan atau kerugian dari 
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harga perubahan “float” dan juga suku bunga atau deviden di “float”. Terdapat 
beragam definisi yang diberikan kepada istilah asuransi, diantaranya: 
Istilah asuransi ini lebih banyak digunakan oleh perusahaan 
pertanggungan. Dalam Undang-Undang No. 2 Tahun 1992 mendefinisikan 
asuransi sebagai berikut : 
Asuransi atau pertanggungan adalah perjanjian antara dua pihak atau 
lebih dengan mana pihak penanggung mengikatkan diri kepada 
tertanggung dengan menerima premi asuransi, untuk memberikan 
penggantian kepada tertanggung karena kerugian, kerusakan atau 
kehilangan keuntungan yang diharapkan atau tanggung jawab hukum 
kepada pihak ketiga yang mungkin akan diderita tertanggung, yang timbul 
dari suatu peristiwa yang tidak pasti atau untuk memberikan suatu 
pembayaran yang didasarkan atas meninggal atau hidupnya seseorang 
yang dipertanggungkan” 
 
Definisi asuransi menurut Widjaya dan Yani (2000 : 11), asuransi 
merupakan perjanjian atau kontrak antara para pihak yang sepakat, dimana 
salah satu pihak bertindak sebagai penanggung jawab terhadap risiko dari suatu 
potensi kerugian yang diperjanjikan, dan pihak lain bertindak sebagai 
tertanggung yang akan menerima ganti rugi sebesar kerugian yang telah 
diperjanjikan.  
Menurut Salim (2007:1) asuransi didefinisikan sebagai berikut : “Asuransi 
ialah suatu kemauan untuk menetapkan kerugian-kerugian kecil (sedikit) yang 
sudah pasti sebagai pengganti/substitusi kerugian-kerugian besar yang belum 
terjadi.” 
Pengertian tentang asuransi menurut Ade Arthesa dan Edia Handiman 
(2006: 236): ”Asuransi merupakan salah satu lembaga keuangan bukan bank di 
Indonesia yang mempunyai aktifitas memberikan perlindungan atau proteksi atas 
kerugian keuangan yang disebabkan oleh peristiwa yang tidak terduga”. 
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Sedangkan menurut Darmawi (2004 : 2) pengertian asuransi dapat dilihat 
dari berbagai sudut pandang, yaitu: 
1. Dalam pandangan ekonomi 
2. Dalam pandangan hukum 
3. Dalam pandangan bisnis 
4. Dari sudut pandangan sosial 
5. Dari sudut pandang matematika. 
 
Sedangkan pengertian asuransi menurut Simorangkir (2000 : 175) ”Suatu 
kemauan untuk menetapkan kerugian-kerugian kecil (sedikit) yang pasti sebagai 
pengganti (substitusi) kerugian-kerugian besar yang belum pasti.” 
Dari pengertian di atas dapat ditarik kesimpulan, bahwa ada empat unsur 
yang terlibat dalam asuransi yaitu : 
1. Penanggung atau insurer adalah yang memberikan proteksi. 
2. Tertanggung atau insured adalah si penerima proteksi. 
3. Peristiwa atau accident yang tidak diduga atau tidak diketahui sebelumnya 
atau peristiwa yang dapat menimbulkan kerugian oleh peristiwa itu. 
4. Kepentingan atau interest yang diasuransikan yang mungkin akan mengalami 
kerugian disebabkan oleh peristiwa tersebut. 
Dari pengertian – pengertian di atas dapat ditarik kesimpulan bahwa 
seseorang bersedia membayar kerugian yang sedikit untuk masa yang sekarang 
agar dapat menghadapi kerugian besar yang mungkin terjadi pada waktu yang 
akan datang. 
2.1.6 Pengertian Agen Asuransi 
Pada umumnya, pemasaran asuransi diselenggarakan melalui perwakilan 
(representatives) perusahaan yang dikenal sebagai agen. Menurut Sianipar 
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(1993: 92), “Agen asuransi merupakan perantara dari perusahaan asuransi 
dengan pihak tertanggung baik dalam penutupan pertanggungan maupun dalam 
penyelesaian klaim”. Hasyim Ali (2009 : 91) mendefinisikan agen asuransi 
sebagai “siapa saja yang dikuasakan oleh perusahaan asuransi untuk mencari, 
membuat, mengubah atau mengakhiri kontrak-kontrak asuransi antara 
perusahaan asuransi dengan publik”. Sementara, dalam UU No. 2 Tahun 1992 
tentang Usaha Perasuransian disebutkan bahwa “Agen asuransi adalah pihak 
yang memberikan jasa keperantaraan dalam rangka pemasaran jasa asuransi 
dan atas nama penanggungan”. 
Dari beberapa definisi di atas diketahui bahwa agen asuransi adalah wakil 
dari penanggung, dengan demikian apabila seorang agen menjadi perantara 
dalam penutupan asuransi, maka ia menutup pertanggungan tersebut bukan atas 
namanya pribadi, akan tetapi untuk dan atas nama penanggung yang ia wakili. 
Sebagai balas jasa dari tugasnya, ia menerima komisi dari premi yang 
dibayarkan oleh tertanggung. 
2.1.7 Fungsi Agen Asuransi 
Salah satu fungsi agen asuransi adalah melakukan penjualan dengan 
bertemu muka (face to face)”, dimana ia langsung menemui konsumen untuk 
menawarkan produknya. Fungsi agen asuransi yang lain, adalah sebagai berikut: 
a) Mengadakan Analisis Pasar 
Dalam hal ini termasuk mengadakan peramalan mengenai penjualan yang 
akan datang, mengawasi para pesaing, dan memperhatikan lingkungan 
terutama lingkungan ekonomi dan sosial. 
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b) Menentukan Calon Konsumen 
Termasuk mencari pembeli potensial, menciptakan pesanan baru dari 
pelanggan yang ada dan mengetahui keinginan pasar. 
c) Mengadakan Komunikasi 
Komunikasi merupakan fungsi yang menjiwai fungsi-fungsi lain, dalam hal ini 
adalah perannya dalam menyampaikan informasi kepada konsumen. 
d) Memberikan Pelayanan 
Dapat diwujudkan dalam bentuk konsultasi mengenai keinginan dan 
masalah-masalah yang dihadapi pelanggan. 
e) Mempertahankan Pelanggan 
Merupakan salah satu fungsi yang ditujukan untuk menciptakan goodwill dan 
untuk mempertahankan hubungan baik dengan pelanggan. 
f) Mengatur Waktu 
Agen asuransi perlu mengetahui mengenai cara memanfaatkan waktu 
secara efisien. 
g) Mengalokasikan Sumber-sumber 
Hal ini sering diperlukan untuk membuka transaksi baru, menutup transaksi 
yang tidak menguntungkan dan mengalokasikan usaha-usaha ke berbagai 
transaksi. 
2.1.8 Terciptanya Hubungan Keagenan 
Suatu hubungan keagenan dapat tercipta antara prinsipal dengan agen 
atas kesepakatan bersama, yang biasanya dibuat dalam bentuk perjanjian 
tertulis yang dikenal sebagai kontrak asuransi.  
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Seorang agen memiliki hak dan kewajiban sebagai berikut : 
a) Hak-hak seorang Agen : 
a. Menerima penggantian/ganti rugi atas kehilangan atau kerugian yang 
dialami saat melaksanakan tugasnya dari principal. 
b. Menerima imbalan (remuneration) dari hasil pekerjaannya. 
c. Hak untuk memperoleh kembali barang-barang jaminan yang ia jaminkan 
dalam melaksanakan tugasnya. 
b) Kewajiban seorang Agen 
a. Memenuhi segala instruksi principal. 
b. Melaksanakan tugas dengan hati-hati dan teliti. 
c. Melakukan tugasnya secara sendiri, tidak didelegasikan. 
d. Melakukan tugasnya dengan itikad baik. 
e. Bertanggung jawab dalam menerima uang untuk kepentingan prinsipal. 
Dari uraian tersebut, dapat disimpulkan bahwa agen merupakan 
perwakilan dari penanggung, yang berhubungan langsung dengan konsumen 
dalam pemasaran produk jasa perusahaan asuransi yang diwakilinya, hubungan 
keagenan tercipta melalui kesepakatan bersama yang dibuat dalam perjanjian 
tertulis yang dikenal sebagai kontrak asuransi. Agen asuransi memperoleh balas 
jasa berupa komisi dari premi yang dibayarkan oleh tertanggung. 
 
2.1.9 Pengertian Prestasi Kerja  
Prestasi kerja merupakan gabungan dari tiga faktor penting yaitu 
kemampuan dan minat seorang pekerja, kemampuan dan penerimaan atas 
penjelasan delegasi tugas, serta peran dan tingkat motivasi seorang pekerja. 
Semakin tinggi ketiga faktor di atas, semakin besarlah prestasi kerja karyawan 
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bersangkutan. Prestasi kerja adalah tingkat kemampuan seseorang atau 
kelompok  dalam melaksanakan tugas yang dibebankan kepadanya. Prestasi 
kerja merupakan salah satu ukuran yang tegas yang dapat digunakan sebagai 
bahan pertimbangan dalam kenaikan pangkat dan jabatan seseorang. Prestasi 
kerja juga mendorong pegawai untuk mempertinggi pengetahuan, kecakapan 
serta wawasannya dalam rangka mengejar prestasi kerjanya karena dengan 
memiliki pengetahuan, kecakapan dan wawasan yang semakin luas dan tinggi 
disertai prestasi kerja yang baik maka akan mendapatkan penghargaan yang 
layak dari organisasi. 
Dapat mengembangkan perusahaan merupakan keinginan setiap individu 
yang berada di dalam perusahaan tersebut, sehingga diharapkan dengan 
perkembangan tersebut perusahaan mampu bersaing dan mengikuti kemajuan 
zaman. Agar tujuan yang diharapkan oleh perusahaan dapat tercapai dengan 
baik. Kemajuan perusahaan dipengaruhi oleh faktor-faktor lingkungan yang 
bersifat internal dan eksternal. Sejauh mana tujuan perusahaan telah tercapai 
dapat dilihat dari seberapa besar perusahaan memenuhi tuntutan lingkungannya. 
Memenuhi tuntutan lingkungan berarti dapat memanfaatkan kesempatan dan 
atau mengatasi tantangan atau ancaman dari lingkungan perusahaan tersebut. 
Perusahaan harus mampu melakukan berbagai kegiatan dalam rangka 
menghadapi atau memenuhi tuntutan dan perubahan-perubahan di lingkungan 
perusahaan. 
Pembinaan dan pengembangan karyawan baru ataupun lama dalam 
perusahaan adalah salah satu kegiatan dalam rangka menyesuaikan diri dengan 
perubahan dan perkembangan karyawan.  
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Prestasi kerja merupakan suatu fungsi dari motivasi dan kemampuan. 
Untuk menyelesaikan tugas atau pekerjaan seseorang sepatutnya memiliki 
derajat kesediaan dan tingkat kemampuan tertentu. Kesediaan dan keterampilan 
seseorang tidaklah cukup efektif untuk mengerjakan sesuatu tanpa pemahaman 
yang jelas tentang apa yang akan dikerjakan dan bagaimana setiap orang 
sebagai prestasi kerja yang dihasilkan oleh karyawan sesuai dengan perannya 
dalam perusahaan. Prestasi kerja merupakan hal yang sangat penting dalam 
upaya perusahaan untuk mencapai tujuannya. Alwi (2008 : 177) mendefinisikan 
prestasi kerja sebagai salah satu bagian penting dari proses manajemen kinerja 
(performance management).  
Hasibuan (2008 : 94) mengemukakan bahwa prestasi kerja pegawai 
adalah suatu hasil kerja yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-
tugas yang dibebankan kepadanya yang didasarkan atas kecakapan, 
pengalaman, dan kesungguhan serta waktu. Prestasi kerja ini merupakan 
gabungan dari tiga faktor  penting yaitu kemampuan dan penerimaan atas 
penjelasan delegasi tugas dan peran serta tingkat motivasi seorang pekerja. 
Berdasarkan pengertian prestasi kerja tersebut di atas, dapat ditarik 
kesimpulan bahwa prestasi kerja adalah kemampuan individu dalam 
melaksanakan suatu tugas atau pekerjaan yang dibebankan kepadanya dengan 
mengerahkan sumber daya yang dimiliki baik berupa kecakapan, keterampilan 
juga pengalaman dan kesungguhan hatinya hingga  diperoleh hasil kerja yang 
maksimal. 
 
 
 
29 
 
 
2.2 Penelitian Empirik 
Untuk memudahkan dalam penelitian selanjutnya, maka penulis 
mengambil acuan dari penelitian sebelumnya, sebagaimana yang dilakukan oleh 
Nuraeni (2009) dengan judul Pengaruh Motivasi Intrinsik dan Ekstrinsik terhadap 
Prestasi Kerja Pegawai pada Universitas Islam Negeri (UIN) Alauddin Makassar. 
Hasil penelitian yang dilakukan menunjukkan bahwa motivasi intrinsik dan 
ekstrinsik berpengaruh secara signifikan terhadap peningkatan prestasi kerja 
pegawai, sehingga dari hasil pengujian dengan menggunakan model regresi 
menunjukkan bahwa nilai pvalue dari masing-masing motivasi yang dimasukkan   
dalam model penelitian lebih kecil dari 0,05. Hal ini menunjukkan bahwa semakin 
tinggi motivasi maka akan berdampak terhadap peningkatan prestasi kerja. 
Variabel yang lebih dominan mempengaruhi prestasi kerja pegawai 
adalah motivasi ekstrinsik, alasannya karena untuk motivasi ekstrinsik yang 
memiliki nilai pvalue yang paling terkecil, sebab semakin kecil nilai pvalue maka 
pengaruhnya terhadap prestasi kerja akan semakin besar. 
Kunti Aprilia Risanti (2012) dengan judul “Analisis Pengaruh Motivasi 
Kerja Terhadap Produktivitas Kerja Karyawan Pada Perusahaan Daerah Air 
Minum Kota Makassar” Fakultas Ekonomi Universitas Hasanuddin Makassar. 
Dari hasil analisis regresi yang dilakukan menunjukkan hubungan kelima variabel 
motivasi kerja terhadap produktivitas kerja, dimana kebutuhan fisiologis (X1) 
=0.699, kebutuhan akam rasa aman (X2) = 0.720, kebutuhan sosial (X3) = 
0.706,kebutuhan akan prestasi (X4) = 0.677, kebutuhan aktualisasi diri (X5) = 
0.542. Sedangkan variabel yang paling dominan mempengaruhi produktivitas 
kerja karyawan adalah kebutuhan akan rasa aman sebesar 0.720. Terdapat 
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pengaruh motivasi dan secara parsial berpengaruh signifikan dilihat dari kelima 
atribut, yaitu kebutuhan fisiologis untuk nilai thitung sebesar (2.540), kebutuhan 
akan rasa aman untuk nilai thitung sebesar (3.869), kebutuhan sosial untuk nilai 
thitung sebesar (3.163), kebutuhan akan prestasi untuk nilai thitung sebesar 
(2.294), kebutuhan aktualisasi diri untuk nilai thitung sebesar (3.127). dan 
bersama-sama mempengaruhi produktivitas kerja dilihat dari nilai ftabel sebesar 
(54.490). 
Hendra (2011), dengan judul “Pengaruh Motivasi Intrinsik dan Ekstrinsik 
Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan pada PT. Bank Sulselbar Cabang Utama 
Makassar”, Sekolah Tinggi Ilmu Ekonomi Nitro. Diperoleh kesimpulan bahwa 
motivasi instrinsik dan ekstrinsik berpengaruh secara signifikan terhadap 
kepuasan kerja karyawan, dimana dari hasil pengujian dengan menggunakan 
model regresi menunjukkan bahwa nilai pvalue dari masing-masing motivasi yang 
dimasukkan dalam model penelitian lebih kecil dari 0,05. Hal ini menunjukkan 
bahwa semakin tinggi motivasi maka akan berdampak terhadap kepuasan kerja 
karyawan, dengan demikian hipotesis pertama diterima. Variabel yang lebih 
dominan mempengaruhi kepuasan kerja karyawan adalah motivasi ekstrinsik, 
alasannya sebab memiliki nilai koefisien regresi yang lebih besar, selain itu 
memiliki nilai thitung yang lebih besar jika dibandingkan dengan motivasi intrinsik. 
Dengan demikian hipotesis kedua ditolak. 
2.3 Kerangka Pikir 
Mengacu dari teori tersebut di atas, adapun bentuk motivasi yang 
diberikan oleh PT. Prudential Cabang Makassar adalah motivasi intrinsik dan 
motivasi ekstrinsik. Dimana motivasi intrinsik berkaitan dengan pendorong kerja 
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yang bersumber dari dalam diri agen sebagai individu, berupa pendidikan, 
pelatihan, dan tanggung jawab yang diselenggarakan oleh perusahaan dapat 
meningkatkan kemampuan dan keterampilan agen perusahaan, tanggung jawab 
atas pekerjaan yang diberikan, peluang dan harapan yang besar dalam berkarier, 
sedangkan motivasi ekstrinsik berkaitan dengan pendorong kerja yang 
bersumber dari luar diri agen sebagai individu, seperti : pemberian insentif 
lingkungan kerja, prasarana kerja yang disediakan oleh perusahaan sehingga 
dengan adanya pemberian motivasi intrinsik dan ekstrinsik berpengaruh terhadap 
prestasi kerja karyawan. 
Berikut ini akan dikemukakan gambar kerangka pikir yang dapat dilihat 
melalui gambar 2.1: 
Gambar 2.1 Kerangka Pikir 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
PT. Prudential Cabang 
Makassar 
Agen Asuransi 
 
Motivasi 
Motivasi 
Intrinsik 
- Pendidikan 
- Pelatihan 
- Tanggung jawab 
 
Ekstrinsik 
- Insentif 
- Lingkungan Kerja 
- Prasarana kerja 
Prestasi kerja 
Kesimpulan 
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2.4 Hipotesis 
Berdasarkan pada permasalahan yang telah diuraikan terdahulu, maka 
dapat dikemukakan hipotesis sebagai jawaban sementara, yaitu : “ Diduga 
bahwa pemberian motivasi intrinsik (pendidikan, pelatihan, tanggung jawab) dan 
motivasi ekstrinsik (insentif, lingkungan kerja, prasarana kerja) berpengaruh 
signifikan terhadap prestasi kerja karyawan agen asuransi pada PT. Prundetial 
Life Assurance  Cabang Makassar“. 
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BAB  III 
METODE PENELITIAN 
 
 
3.1  Rancangan Penelitian 
Penelitian mengenai Analisa Peningkatan Motivasi Agen Asuransi ini 
menggunakan pendekatan kuantitatif untuk mencari keterkaitan pengaruh 
motivasi dalam kaitannya dengan peningkatan prestasi kerja khususnya pada 
agen asuransi pada PT Prudential Life Assurance Cabang Makassar dengan 
mengumpulkan data-data melalui pengamatan dan penyebaran kuesioner untuk 
mendapatkan informasi yang akurat sesuai dengan hasil penelitian yang 
dilakukan. 
 
3.2  Kehadiran Peneliti 
Dalam pelaksanaan penelitian kuantitatif, peneliti memiliki kedudukan 
sebagai instrumen dalam penelitian. Sebagai perencana sekaligus pelaksana 
pengumpulan data, analisa, penafsiran data, dan pada akhirnya menjadi pelapor 
hasil penelitian. Oleh karena itu, kehadiran peneliti di lokasi penelitian merupakan 
suatu keharusan. 
 
3.3 Tempat dan Waktu Penelitian 
Tempat penelitian dipilih PT Prudential Life Assurance Cabang Makassar, 
berlokasi di Jalan Sulawesi No.1. Lokasi ini dipilih dengan pertimbangan 
Prudential Life Assurance Makassar merupakan salah satu perusahaan asuransi 
besar di Makassar. Selain itu sesuai  dengan pokok penelitian yang dikerjakan. 
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Sedangkan waktu penelitian dimulai dari bulan Januari sampai dengan bulan 
Pebruari tahun 2013. 
 
3.4 Populasi dan Sampel 
Populasi adalah kumpulan dari seluruh elemen atau individu-individu yang 
merupakan sumber informasi dalam suatu riset. Oleh karena itu maka populasi 
dalam penelitian ini adalah agen asuransi yakni sebanyak 510 agen. Sedangkan 
teknik penarikan sampel dalam dalam penelitian ini adalah dengan 
menggunakan formulasi slovin (Umar, 2008 : 78) dengan menggunakan rumus 
sebagai berikut : 
                   N 
        Sampel Size   =                   
                              1 + N(e)2 
 
                                           510 
        n        =                    
                                 1 + 510 x (0,10)2 
 
                          510 
        n          =    
                                     6,1 
 
                    n    =     83,60 agen 
 
Dari rumus slovin tersebut, maka ditentukan jumlah sampel dalam penelitian 
ini adalah sebanyak 84 sampel. 
 
3.5 Variabel Penelitian dan Definisi Operasional 
Definisi operasional ini dimaksudkan untuk dapat memperjelas batasan, 
pengertian, dan ruang lingkup yang akan digunakan sebagai acuan dalam 
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penelitian ini (yang keseluruhan indikatornya diukur dengan menggunakan 
kuesioner skala likert 1 sampai dengan 5) yaitu : 
1. Motivasi intrinsik adalah pendorong kerja yang bersumber dari dalam diri 
karyawan sebagai individu, berupa kesadaran mengenai pentingnya atau 
manfaat/makna pekerjaan yang dilaksanakannya. Variabel yang digunakan    
adalah : 
a. Pendidikan adalah kegiatan yang dilakukan oleh PT. Prudential Life 
Assurance untuk memberikan pengetahuan, indikator yang digunakan 
adalah skala pengukurannya dengan menggunakan skala likert yakni : 
sangat tidak setuju = 1, tidak setuju = 2, netral = 3, setuju = 4 dan sangat 
setuju = 5. 
b. Pelatihan adalah kegiatan yang dilakukan untuk meningkatkan skill dan 
keterampilan bagi karyawan. Indikator yang digunakan adalah  Skala 
pengukurannya dengan menggunakan skala likert yakni : sangat tidak 
setuju = 1, tidak setuju = 2, netral = 3, setuju = 4 dan sangat                     
setuju = 5. 
c. Tanggungjawab adalah beban atau amanah seorang karyawan dalam 
menyelesaikan pekerjaan. Indikator yang digunakan adalah  Indikator yang 
digunakan adalah  Skala pengukurannya dengan menggunakan skala likert 
yakni : sangat tidak setuju = 1, tidak setuju = 2, netral = 3, setuju = 4 dan 
sangat setuju = 5. 
2. Motivasi ekstrinsik adalah motivasi atau pendorong kerja yang bersumber dari 
luar diri pekerja sebagai individu, berupa suatu kondisi yang 
mengharuskannya melaksanakan pekerjaan secara maksimal.Variabel yang 
digunakan adalah :  
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a. Lingkungan kerja adalah sarana dan prasarana yang tersedia bagi 
pegawai. Indikator yang digunakan adalah Skala pengukurannya dengan 
menggunakan skala likert yakni : sangat tidak setuju = 1, tidak setuju = 2, 
netral = 3, setuju = 4 dan sangat setuju = 5. 
b. Prasarana kerja adalah segala sarana dan peralatan yang dipergunakan 
pada PT. Prudential Life Assuranceyang menunjang aktivitas kerja. 
Indikator pengukurannya adalah : Skala pengukurannya dengan 
menggunakan skala likert yakni : sangat tidak setuju = 1, tidak setuju = 2, 
netral = 3, setuju = 4 dan sangat  setuju = 5. 
c. Insentif adalah tambahan balas jasa yang diberikan kepada 
karyawantertentu yang prestasinya di atas prestasi standaradalah :Skala 
pengukurannya dengan menggunakan skala likert yakni : sangat tidak 
setuju = 1, tidak setuju = 2, netral = 3, setuju = 4 dan sangat  setuju = 5. 
3. Prestasi Kerja adalah karyawan adalah hasil kerja yang telah dicapai oleh 
seorang karyawan agen asuransi yang ditunjukan oleh PT Prudential Life 
Assurance Cabang Makassar dalam menjual produk asuransi.Skala 
pengukurannya dengan menggunakan skala likert yakni : sangat tidak setuju = 
1, tidak setuju = 2, netral = 3, setuju = 4 dan sangat  setuju = 5. 
 
3.6  Sumber Data 
Sumber data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data primer, 
yaitu data yang diperoleh dari tanggapan responden terhadap item pertanyaan 
yang diajukan dalam kuesioner. 
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3.7  Teknik Pengumpulan Data  
Teknik pengumpulan data untuk penelitian ini dilakukan dengan : 
a. Observasi yaitu teknik pengumpulan data yang digunakan dengan maksud 
untuk mengamati dan mencatat gejala-gejala yang tampak pada objek 
penelitian pada keadaan atau situasi yang dialami atau yang sebenarnya 
sedang berlangsung. Hal ini dimaksudkan agar diperoleh data yang lebih 
mendekati kebenaran yakni dengan membandingkan hasil wawancara 
dengan keadaan yang sebenarnya. 
b. Wawancara, yaitu teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan 
mengadakan tanya jawab langsung dengan responden dan pihak-pihak yang 
ada kaitannya dengan masalah yang akan diteliti.  
c. Kuesioner merupakan teknik kuesioner data dengan membagikan kuesioner 
kepada responden, khususnya PT Prudential Life Assurance Cabang 
Makassar. 
 
3.8 Instrumen Penelitian 
Instrumen Penelitian adalah segala peralatan yang digunakan untuk 
memperoleh, mengelola, dan menginteprasikan informasi dari para responden 
yang dilakukan dengan pola pengukuran yang sama. Instrumen penelitian di 
rancang untuk satu tujuan dan tidak bisa digunakan pada penelitian yang lain. 
Kekhasan setiap objek penelitian menyebabkan seorang peneliti harus 
merancang sendiri instrumen yang digunakan. Susunan instrument untuk setiap 
penelitian tidak selalu sama dengan penelitian lain. Hal ini mengingat  tujuan dan 
mekanisme kerja dalam setiap teknik penelitian juga berbeda-beda. Sebagian 
besar langkah-langkah dalam suatu proses penelitian dilakukan dengan 
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mengumpulkan informasi baik secara langsung maupun tidak langsung. 
Mekanisme pengumpulan informasi penelitian dilakukan secara langsung dengan 
berbagai cara yang antara lain melakukan teknik wawacara, survey, 
pengamatan, maupun angket. 
Adapun Instrumen variabel penelitian diperoleh melalui jawaban 
responden dengan memberikan tanda pada setiap kategori pernyataan yang 
disusun berdasarkan skala likert dengan 5 poin. Setiap jawaban responden akan 
diberi skor dan jumlah skor menunjukkan tinggi rendahnya masing-masing 
variabel yang diukur. Adapun skor yang diberikan pada setiap jawaban 
responden adalah sebagai berikut : 
1. Sangat tidak setuju (STS) dengan skor 5. 
2. Tidak setuju (TS) dengan skor 4. 
3. Netral (N) dengan skor 3. 
4. Setuju (S) dengan skor 2. 
5. Sangat setuju (SS) dengan skor 1. 
3.9  Analisis Data  
Metode analisis yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis 
deskriptif, dimana dalam metode ini data dikumpulkan, disusun, diinterpretasi dan 
dianalisis sehingga memberikan keterangan yang lengkap mengenai fokus 
penelitian yang dilakukan. Adapun analisis data yang digunakan adalah  : 
1. Analisis deskriptif adalah suatu analisis yang dilakukan untuk menguraikan 
pelaksanaan motivasi kerja agen asuransi yang dilakukan oleh  PT Prudential 
Life Assurance Cabang Makassar melalui kuesioner yang disebarkan kepada 
sejumlah responden dalam penelitian ini. 
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2. Analisis kuantitatif dengan menggunakan metode analisis regresi berganda, 
yaitu untuk menganalisis pengaruh motivasi intrinsik (pendidikan, pelatihan 
dan tanggungjawab) dan motivasi ekstrinsik (insentif, lingkungan kerja dan 
prasarana kerja) terhadap prestasi kerja agen asuransi, dengan 
menggunakan rumus yaitu :  
Y = b0 + b1X1 + b2X2 + b3X3 + b4X4 + b5X5 +  b6X6 + ei 
       di mana : 
       Y       =  Prestasi kerja karyawan agen asuransi 
       X1         =  Pendidikan  
       X2      =  Pelatihan 
       X3      =  Tanggungjawab 
       X4      =  Insentif 
       X5      =  Lingkungan kerja 
       X6      =  Prasarana kerja 
       ei       = Standar error 
3. Uji multikolinearitas adalah untuk melihat ada atau tidaknya korelasi yang 
tinggi antara variabel-variabel bebas dalam suatu model regresi liner 
berganda Pengujian terhadap ada tidaknya multikolinearitas dilakukan 
dengan menggunakan metode VIF (Variance Inflation Factor).  Adapun 
kriteria yang digunakan dalam pengujian metode VIF ini adalah apabila 
VIF < 10, dikatakan tidak terjadi multikoliniearitas. 
4. Uji Heteroskedastisitas adalah untuk menguji apakah dalam sebuah 
model regresi, terjadi ketidaksamaan varians dari residual dari satu 
pengamatan ke pengamatan yang lain. Jika varians dari residual dari satu 
40 
 
 
pengamatan ke pengamatan yang lain tetap, maka disebut 
heteroskedastisitas. 
5. Uji parsial (t) adalah menunjukkan seberapa jauh pengaruh dari satu 
variabel individual dalam sumbangsinya terhadap variabel dependen. Uji 
T digunakan untuk menguji koefisien regresi secara parsial dari variabel 
independen, dengan tingkat signifikansi (a = 0.05). 
Kriteria hipotesis yang diuji : 
- Terima Ho tolak Ha, jika nilai signifikasi t > 0,05. 
- Tolak Ho terima Ha, jika nilai signifikasi t < 0,05. 
6. Uji simultan (F) merupakan pengujian terhadap koefisien regresi secara 
simultan yaitu untuk melihat pengaruh dari seluruh variabel independen 
terhadap variabel dependen. 
Kriteria hipotesis yang diuji : 
- Terima Ho tolak Ha jika nilai signifikasi F hitung > 0,05. 
- Tolak Ho terima Ha jika nilai signifikasi F hitung < 0,05. 
7. Kelayakan instrumen penelitian 
a. Uji validitas adalah alat ukur yang digunakan untuk mendapatkan data 
(mengukur) itu valid dan dapat digunakan untuk mengukur apa yang 
hendak diukur. 
b. Uji reliabilitas adalah pengujian yang menunjukkan sejauh mana 
stabilitas dan konsistensi dari alat ukur yang kita gunakan, sehingga 
memberikan hasil yang relatif konsisten jika pengukuran tersebut 
diulangi. 
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BAB IV 
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
 
4.1 Gambaran Umum Perusahaan 
4.1.1 Sejarah Singkat Perusahaan 
PT Prudential Life Assurance Indonesia didirikan pada tahun 1995, PT 
Prudential Life Assurance (Prudential Indonesia) merupakan bagian dari 
Prudential plc, sebuah grup perusahaan jasa keuangan terkemuka dari Inggris 
yang mengelola dana sebesar lebih dari US$ 510 miliar dan melayani lebih dari 
21 juta nasabah di seluruh dunia.  
Dengan menggabungkan pengalaman internasional Prudential di bidang 
asuransi jiwa dengan pengetahuan tata cara bisnis lokal, Prudential Indonesia 
memiliki komitmen untuk mengembangkan bisnisnya di Indonesia. Sejak 
meluncurkan produk asuransi yang dikaitkan dengan investasi (unitlink) 
pertamanya di tahun 1999, Prudential Indonesia merupakan pemimpin 
pasaruntuk produk tersebut di Indonesia. Di samping itu, Prudential Indonesia 
juga menyediakan berbagai produk yang di rancang untuk memenuhi dan 
melengkapi setiap kebutuhan para nasabahnya di Indonesia. 
 
 
4.1.2 Motto Perusahaan 
 
“Hanya dengan mendengarkan, kami dapat memahami apa yang 
dibutuhkan masyarakat, dan hanya dengan memahami apa yang dibutuhkan 
masyarakat, kami dapat memberikan produk dan tingkat pelayanan sesuai 
dengan yang diharapkan” 
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4.1.3 Visi Perusahaan 
 
“Menjadi perusahaan Jasa Keuangan Ritel terbaik di Indonesia, 
melampaui pengharapan para nasabah, tenaga pemasaran, staf dan pemegang 
saham dengan memberikan pelayanan sempurna, produk berkualitas, tenaga 
pemasaran professional yang berkomitmen tinggi serta menghasilkan 
pendapatan investasi yang menguntungkan ”. 
Meskipun Motto dan Misi sudah menjelaskan arah dan tujuan perusahan,untuk 
memperkuatnya PT Prudential Life Assurance mengadopsi Operating Principles 
(prinsip-prinsip dasar) yang dikembangkan oleh Prudential Corporation Asia 
(PCA) sebagai panduan kepada setiap orang di perusahaan dalam bekerja yaitu: 
1. Menghormati dan menghargai orang lain, kebudayaan, perbedaan dan peran 
serta. 
2. Menciptakan lingkungan yang terbuka, jujur dan memberikan penghargaan. 
3. Mendukung perusahaan, rekan kerja, nasabah dan masyarakat. 
 
4. Mempraktekkan apa yang diajarkan sesuai dengan prinsip-prinsip dasar. 
 
5. Mencintai pekerjaan. 
 
6. Mendengar dengan sepenuh hati kepada rekan kerja dan nasabah. 
 
7. Saling mempercayai dan menghargai kepercayaan orang lain. 
 
 
 
4.1.4 Jenis- Jenis Produk PT Prudential Life Assurance  
 
Dengan memahami kebutuhan-kebutuhan unik para nasabah, Prudential 
Indonesia selalu menciptakan inovasi baru dan menawarkan produk-produk 
asuransi jiwa dan investasi yang lengkap guna memenuhi kebutuhan para 
nasabah. 
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Adapun produk-produk dari PT Prudential Life Assurance adalah : 
1. PRUlink fixed pay 
Produk unit link terbaru yang dirancang untuk memberikan fleksibilitas yang 
dapat memenuhi berbagai kebutuhan di setiap tahapan kehidupan Anda, 
dengan manfaat kematian yang dijamin dan pilihan periode pembayaran 
premi yang pasti. 
2. PRUlife 
Program yang memberikan perlindungan seumur hidup yang dirancangkhusus 
untuk memberikan rasa aman sekaligus kesejahteraan bagi Anda 
dankeluarga tercinta. 
3. PRUlife for juveniles 
Program asuransi jiwa dengan manfaat ganda yang khusus dirancang 
bagiAndayangmenguntungkan. 
4. PRUmajor medical 
Produk yang dirancang untuk memenuhi kebutuhan masyarakat 
kelasmenengah ke atas akan sebuah produk asuransi kesehatan terpadu 
yang belumterpenuhi dengan baik oleh berbagai produk kesehatan yang 
tersedia di pasar saatini. Dengan perlindungan kesehatan selama 24 jam 
sehari, 7 hari seminggu, dan365 hari setahun di seluruh dunia. 
5. PRUaccident plus 
Produk yang menawarkan kemudahan kepada Anda yang 
menginginkanperlidungan dari asuransi kecelakaan.Jika pada umumnya Anda 
diharuskan untuk ikut serta ke suatu program asuransi jiwa terlebih dahulu 
namun kini dengan PRUaccident plus Anda bebas untuk hanya memiliki 
asuransi kecelakaan saja. 
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6. PRUprotector plan 
Produk yang dirancang untuk memastikan Anda dan keluarga 
terlindungsecara finansial dari berbagai peristiwa yang tidak diinginkan yang 
mungkinterjadi di kehidupan Anda.Tidak hanya itu, sebagai program yang 
memberikanperlindungan asuransi jiwa sekaligus memiliki unsur tabungan. 
7. PRUmed 
Program asuransi tambahan yang khusus ditujukan untuk 
memberikansantunan harian rawat inap, Intensive Care Unit (ICU), dan 
pembedahan. Manfaat ganda harian akan diberikan jika nasabah dirawat di 
ICU. Jika nasabah harusmengalami pembedahan minor, intermediet, major 
atau complex, sejumlahpembayaran tunai akan diberikan. Apabila nasabah 
dirawat inap di luar negerikarena mengalami kecelakaan pada saat 
melakukan perjalanan ke luar negeri,nasabah akan menerima manfaat ganda 
harian. 
8. PRUlink assurance account plus 
Produk unit linked premi berkala yang menawarkan berbagai pilihan 
danainvestasi. 
9. PRUlink investor account 
Produk unik linked dengan pembayaran premi sekaligus yang 
menawarkanberbagai pilihan dan investasi. Anda disamping mendapatkan 
hasil investasi yangoptimum, produk ini juga akan memberikan perlindungan 
yang komprehensifterhadap risiko kematian atau risiko menderita cacat total 
dan tetap. 
10. PRUlink syariah assurance account 
Produk unit linked kontribusi berkala yang menawarkan berbagai 
pilihandaninvestasi syariah. 
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11.PRUlink syariah investor account 
Produk unik linked syariah dengan pembayaran kontribusi sekaligus 
yangmenawarkan berbagai pilihan danamendapatkan hasil investasi yang 
optimum, produk ini juga akan memberikanperlindungan yang komprehensif 
terhadap resiko kematian atau risiko menderitacacat total dan tetap. 
12.PRUhospital care 
Produk asuransi kesehatan yang memberikan Manfaat Harian jika 
tertanggung dirawat inap di Rumah Sakit, menjalani perawatan Gawat 
Darurat (Intensive Care Unit), manfaat Operasi Pembedahan dan manfaat 
perawatan Rumah Sakit akibat kecelakaan pada saat melakukan perjalanan 
ke luar negeri. 
13.PRUsave 
Program asuransi jiwa dengan manfaat ganda yang khusus dirancang bagi 
Anda yang menguntungkan. Selain memberikan perlindungan kepada Anda 
sekeluarga, 
14.PRUsave for juveniles 
Suatu program yang secara sistematis mengakumilasi sejumlah dana yang 
dapat dinikmati manfaatnya oleh anak Anda saat polis jatuh tempo. Anda 
dapatmengoptimalkan manfaat program ini dengan menambahkan Riders. 
15.PRUlife protection plus 
Suatu gabungan program asuransi jiwa yang memberikan 
perlindunganseumur hidup dengan program asuransi jiwa Berjangka 
Menurun Tidak Tetapyang membantu menjaga keuangan Anda agar tetap 
stabil khususnya jika Andamemiliki pinjaman uang (loan). 
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4.1.5 Struktur Organisasi Perusahaan 
 
Dalam menyusun suatu struktur organisasi merupakan langkah yang 
sangat penting sebelum kegiatan lainnya dilaksanakan. Karena dalam kenyataan 
bahwa tujuan organisasi akan lebih mudah di capai. Dengan adanya struktur 
organisasi akan kelihatan lebih jelas dalam hal pembagian tugas dan 
tanggungjawab. Sehingga memudahkan untuk mengarahkan dan mengawasi 
dalam hal pelaksanaan kegiatan yang telah di rencanakan terlebih dahulu. 
Perusahaan PT Prudential Life Assurance Cabang menggunakan struktur 
organisasi Line dan Staff. 
Ada pun struktur organisasi PT Prudential Life Assurance Cabang 
Makassar dapat dilihat melalui gambar berikut ini : 
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4.1.6 Tugas dan Wewenang Perusahaan 
 
Untuk lebih lengkapnya penulis menguraikan gambaran umum dari 
bagian-bagian kerja pada PT Prudential Life Assurance Makassar dan tugas-
tugasnya adalah seperti berikut ini : 
1. Unit Manager 
 
a.  Berusaha untuk mencari nasabah-nasabah dan menjual polis. 
b. Bertugas untuk merekrut agen-agen baru dan menerangkan produk dari 
asuransi yang ada serta menjelaskannya. 
c. Memberikan seminar-seminar yang di anggap perlu untuk para agen. 
2. Under Writing 
a. Bertugas untuk mengawasi pembuatan polis dan pengeluaran dari polis 
asuransi yang telah di terima preminya. 
b. Bertugas untuk memberikan beberapa ilustrasi produk yang mungkin 
diperlukan oleh agen. 
3. Residence Manager 
a. Bertanggung jawab terhadap Branch Manager dan memberikan laporan 
bulanan penjualan polis dan komisi serta premi. 
b. Bertanggung jawab terhadap pengelolaan dan pelayanan terhadap 
nasabah. 
4.Bagian Ilustrasi Produk 
a. Bagian ini bertugas untuk membuat ilustrasi produk sesuai dengan yang 
terdapat dalam formulir permohonan nasabah. 
b. Bertugas untuk membuat ilustrasi produk yang diperlukan oleh para agen. 
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5.Bagian Pemulihan Polis 
a. Bertugas untuk menghitung bunga yang dikenakan kepada nasabah 
karena tunggakan premi. 
b.  Bertugas untuk memulihkan kembali polis yang sementara dibekukan. 
6. Bagian Perubahan Polis 
 
     Bertugas untuk membantu nasabah yang hendak melakukan perubahan 
terhadap polis yang dimilikinya. 
7. Bagian Klaim 
 
a. Bertugas untuk membantu nasabah dalam mengklaim bonus, nilai tunai. 
b. Bertugas untuk memperhatikan surat-surat yang di perlukan dalam klaim 
tersebut. 
8.Bagian Kasir 
 
a. Bertugas untuk menerima uang yang di setor oleh nasabah maupun yang di 
transfer langsung ke rekening perusahaan. 
b. Membuat laporan kas kepada kantor pusat. 
9. Bagian kuitansi 
 
a. Bertugas untuk mendistribusikan kuitansi kepada masing-masing agen 
sesuai dengan nomor agen tersebut dan juga menyerahkan kepada 
penagih, kuitansi yang nomor agennya telah tidak bekerja. 
10 . Bagian Penagihan 
 
a. Bertugas untuk menagih kepada para nasabah yang preminya telah jatuh 
tempo. 
b. Bertugas untuk melaporkan kepada bagian kuitansi secara mingguan yang 
belum tertagih. 
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4.2 Hasil Penelitian dan Pembahasan 
4.2.1 Deskriptif Responden  
Dalam bab ini disajikan profil dari data penelitian dan proses analisis data 
untuk menjawab pertanyaan penelitian dan hipotesis yang diajukan. Analisis data 
yang digunakan adalah analisis validitas dan reliabilitas, analisis regresi 
berganda, uji asumsi klasik, serta pengujian hipotesis. Untuk memberikan 
gambaran yang lebih menyeluruh, sebelum dilakukan analisis regresi berganda 
maka terlebih akan dilakukan pembahasan deskripsi identitas responden yang 
meliputi : umur responden, jenis kelamin, pendidikan terakhir dan masa kerja. 
Responden dalam penelitian ini adalah seluruh jumlah Agen pada PT. 
Prudential Life Assurance berjumlah sebesar 84 agen, Data dikumpulkan melalui 
kuesioner, yang disebarkan kepada masing-masing responden dan semua 
kuesioner telah kembali dan dapat diolah lebih lanjut. Dari data deskriptif yang 
telah diperoleh, memberikan gambaran sebagai berikut : 
 
1.  Umur Responden 
Umur responden menggambarkan tingkat pengalaman dan kedewasaan 
pola pikir responden, sehingga dalam penelitian ini dapat dikelompokkan 
menurut tingkat responden yakni usia responden 21 – 29 tahun, 30– 39 tahun, 
40 – 49 tahun, serta responden di atas 50 tahun. berdasarkan uraian tersebut di 
atas, dapat disajikan identifikasi responden menurut umur, yang dapat dilihat 
pada tabel berikut ini : 
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Tabel 1. Umur Responden 
No. Kategori Jumlah  Persentase 
1. 21 – 29 tahun 15 17,9 
2. 30 – 39 tahun 40 47,6 
3. 40 – 49 tahun 22 26,2 
4. Diatas 50 tahun 7 8,3 
Jumlah 84 100 
Sumber : Hasil Pengolahan Data Primer, 2013 
Responden dalam penelitian ini sebagian besar berumur 30 – 39 tahun 
(47,6%). Dilihat dari segi umur menggambarkan bahwa rata-rata agen PT. 
Prudential Life Assurance adalah termasuk usia produktif, dimana setiap agen 
memiliki pengetahuan, keterampilan dan kemampuan optimal dalam bekerja. 
2. Jenis kelamin 
Berdasarkan identifikasi menurut jenis kelamin akan dilihat jumlah 
distribusi agen laki-laki dan perempuan, yang hasilnya dapat dilihat pada tabel 
berikut : 
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Tabel 2. Jenis Kelamin Responden 
No. Kategori Jumlah  Persentase 
1. Laki-laki 39 46,4 
2. Perempuan 45 53,6 
Jumlah 84 100 
Sumber : Hasil Pengolahan Data Primer, 2013 
Data di atas terlihat bahwa jumlah responden perempuan lebih banyak 
(53,6%) jika dibandingkan dengan jumlah responden laki-laki (46,4%). Hal ini 
menggambarkan bahwa sebagian besar karyawan adalah mayoritas perempuan. 
3. Pendidikan Terakhir Responden 
Berdasarkan identifikasi menurut pendidikan terakhir responden akan 
dilihat jumlah distribusi responden menurut jenjang pendidikannya, yang hasilnya 
dapat dilihat pada tabel berikut ini : 
Tabel 3. Pendidikan Terakhir Responden 
No. Kategori Jumlah Persentase 
1. SMA 15 17,9 
2. D3 21 25 
3. Sarjana 42 50 
4. Pasca Sarjana 6 7,1 
Jumlah 84 100 
Sumber : Hasil Pengolahan Data Primer, 2013 
Responden yang mempunyai pendidikan sarjana lebih mendominasi  
dalam penelitian ini (50%). Hal ini menunjukkan bahwa sebagian besar tingkat 
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pendidikan terakhir yang dimiliki oleh agen PT. Prudential Life Assurance adalah 
sarjana. 
4. Masa Kerja 
Berdasarkan identifikasi menurut masa kerja akan dilihat berapa lama 
para responden bekerja pada PT. Prudential Life Assurance. Dimana dalam 
melakukan identifikasi menurut masa kerja responden dapat dibuat klasifikasi 
seperti pada tabel berikut ini : 
Tabel 4. Masa Kerja Responden 
No. Kategori Jumlah  Persentase 
1. Dibawah 1 tahun 20 23,8 
2. 1 – 4 tahun 29 34,5 
3. Diatas 5 tahun 35 41,7 
Jumlah 84 100 
Sumber : Hasil Pengolahan Data Primer, 2013 
 Dari data tersebut di atas, nampak bahwa responden yang sudah lama 
bekerja di atas 5 tahun terlihat lebih mendominasi (41,7%). Hal ini berarti                     
bahwa sebagian besar agen asuransi pada PT. Prudential Life Assurance 
memiliki masa kerja rata-rata  diatas 5 tahun, yang berarti semakin lama masa 
kerja agen maka pengetahuan dan pengalaman kerja semakin banyak dalam 
menangani tugas-tugas pekerjaan. 
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4.2.2 Analisis Deskripsi Variabel 
Masalah motivasi dalam pemberdayaan karyawan adalah salah satu 
faktor paling penting terhadap peningkatan prestasi kerja karyawan sebab 
dengan adanya dorongan karyawan untuk melaksanakan pekerjaan maka segala 
aktivitas perusahaan akan terlaksana sesuai dengan yang direncanakan, oleh 
karena itu dalam meningkatkan motivasi  kerja agar dapat berpengaruh terhadap 
prestasi prestasi kerja agen perusahaan, PT. Prudential Life Assurance perlu 
memberikan motivasi instrinsik melalui pendidikan, pelatihan, tanggung jawab 
dan motivasi ekstrinsik melalui insentif, lingkungan kerja dan prasarana kerja 
yang dapat diuraikan sebagai berikut :  
1) Pendidikan 
Pendidikan adalah kegiatan yang dilakukan oleh pada PT. Prudential Life 
Assurance untuk memberikan pengetahuan dan wawasan yang luas kepada 
setiap karyawan. Analisa deskriptif terhadap variabel pendidikan akan dilakukan 
dari hasil pernyataan responden mengenai pendidikan, dimana nilai rata-rata 
hasil pernyataan responden melalui kuesioner yang disebarkan kepada 
responden dapat dilihat hasilnya sebagai berikut : 
 
 
 
 
 
 
55 
 
 
Tabel 5. Pernyataan Responden mengenai Pendidikan 
Pernyataan 
Alternatif Jawaban Responden 
STS TS N/RR S SS 
Orang Orang Orang Orang Orang 
(%) (%) (%) (%) (%) 
Pengetahuan berorientasi pada 
intelejensi, daya pikir dan 
penguasaan ilmu 
1,2% 10,7% 21,4% 64,3% 2.4% 
     
Pengetahuan sangat penting 
bagi seorang agen dalam 
meningkatkan prestasi kerja 
kerja agen perusahaan 
1,2% 8,3% 17,9% 71,4% 1,2% 
     
Pengetahuan yang dimiliki 
seorang agen merupakan faktor 
pembentuk kemampuan (ability) 
- 7,1% 16,7% 72,6% 3,6% 
     
Sumber : hasil perhitungan data primer, 2013 
 
Berdasarkan hasil pengolahan data kuesioner mengenai variabel 
pendidikan, nampak bahwa sebagian besar responden memberikan jawaban  
setuju hal ini berarti bahwa pendidikan sangat penting bagi setiap agen dalam 
meningkatkan prestasi kerja agen asuransi, karena pendidikan dapat 
memberikan pengetahuan yang berorientasi pada intelejensi, daya pikir  dan 
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penguasaan ilmu, serta dengan adanya pengetahuan yang dimiliki seorang agen 
dapat memberikan faktor pembentuk kemampuan (ability) sehingga dapat 
meningkatkan prestasi kerja khususnya agen asuransi. 
2) Pelatihan 
Pelatihan adalah kegiatan yang dilakukan untuk meningkatkan skill dan 
keterampilan bagi setiap karyawan. Adapun deskripsi terhadap variabel pelatihan 
dapat dilihat melalui tabel berikut ini : 
Tabel 6. Pernyataan Responden mengenai Pelatihan 
Pernyataan 
Alternatif Jawaban Responden 
STS TS N/RR S SS 
Orang Orang Orang Orang Orang 
(%) (%) (%) (%) (%) 
Pelatihan berorientasi kepada 
peningkatan skill bagi para agen 
- 8,3% 35,7% 54,8% 1,2% 
     
Pelatihan dapat memberikan 
keterampilan bagi agen dalam 
menyelesaikan setiap pekerjaan 
- 7,1% 33,3% 58,3% 1,2% 
     
Pelatihan dapat meningkatkan 
kemampuan agen dalam 
penanganan pekerjaan 
- 8,3% 32,1% 58,3% 1,2% 
     
Sumber : hasil perhitungan data primer, 2013 
Berdasarkan hasil pengolahan data kuesioner mengenai variabel 
pelatihan, nampak bahwa sebagian besar responden memberikan jawaban 
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setuju, hal tersebut dikarenakan dengan adanya pelatihan berarti dapat 
meningkatkan skill bagi para agen, dapat memberikan keterampilan sehingga 
agen dapat mencapai setiap target yang diberikan, selain itu dengan adanya 
pelatihan bagi para agen asuransi,  PT. Prudential Life Assurance dapat 
meningkatkan kemampuan agen dalam penanganan pekerjaan. 
3) Tanggung jawab 
Tanggung jawab adalah beban atau amanah seorang karyawan dalam 
menyelesaikan pekerjaan yang diberikan untuk pencapaian tujuan dan sasaran . 
Analisa deskriptif terhadap variabel tanggung jawab akan dilakukan dari hasil 
pernyataan responden mengenai tanggung jawab, dimana nilai rata-rata hasil 
pernyataan responden melalui kuesioner yang disebarkan kepada responden 
dapat dilihat hasilnya sebagai berikut : 
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Tabel 7. Pernyataan Responden mengenai Tanggung jawab 
Pernyataan 
Alternatif Jawaban Responden 
STS TS N/RR S SS 
Orang Orang Orang Orang Orang 
(%) (%) (%) (%) (%) 
Memiliki rasa tanggung jawab 
atas setiap pekerjaan yang 
diberikan oleh perusahaan 
- 8,3% 27,4% 61,9% 2,4% 
     
Memiliki rasa tanggung jawab 
yang tinggi dalam mencapai visi 
dan misi perusahaan 
1,2% 6% 29,8% 60,7% 2,4% 
     
Menekankan kepada agen agar 
memiliki rasa tanggung jawab 
yang tinggi dalam membela 
perusahaan 
- 6% 26,2% 66,7% 1,2% 
     
Sumber : hasil perhitungan data primer, 2013 
Dari hasil pengolahan data kuesioner yang disebarkan kepada responden 
mengenai tanggung jawab, didominasi oleh jawaban terbanyak responden 
adalah setuju, hal ini dikarenakan PT. Prudential Life Assurance senantiasa 
menekankan kepada setiap agen perusahaan agar memiliki rasa tanggung jawab 
yang tinggi pada perusahaan, memiliki rasa tanggung jawab atas setiap 
pekerjaan yang diberikan serta bertanggung jawab dalam pencapaian visi dan 
misi perusahaan. 
4) Insentif 
Insentif adalah tambahan balas jasa yang diberikan kepada agen 
asuransi PT. Prudential Life Assurance atas pencapaian di atas prestasi standar. 
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Adapun hasil jawaban  responden atas pernyataan yang diajukan dalam 
kuesioner dapat dilihat melalui tabel berikut ini : 
Tabel 8. Pernyataan Responden mengenai Insentif 
Pernyataan 
Alternatif Jawaban Responden 
STS TS N/RR S SS 
Orang Orang Orang Orang Orang 
(%) (%) (%) (%) (%) 
Bonus merupakan jenis finansial 
yang dapat memberikan motivasi 
agen dalam bekerja 
- 8,3% 27,4% 63,1% 1,2% 
     
Bonus diberikan kepada setiap 
agen yang berprestasi 
- 7,1% 31% 59,5% 2,4% 
     
Kebijakan pemberian bonus 
dapat memberikan kepuasan 
kerja agen 
- 3,6% 32,1% 56% 8,3 
     
Sumber : hasil perhitungan data primer, 2013 
Berdasarkan pernyataan responden mengenai insentif, maka sebagian 
besar responden memberikan jawaban setuju, hal ini dikarenakan dengan 
adanya bonus atau insentif maka akan dapat memberikan motivasi agen dalam 
bekerja, selain itu pemberian insentif diberikan pada agen yang berprestasi, serta 
dengan adanya kebijakan pemberian agen maka dapat memberikan kepuasan 
kerja bagi setiap agen perusahaan. 
5) Lingkungan Kerja  
Lingkungan kerja adalah sarana dan prasarana yang ada pada PT. 
Prudential Life Assurance yang tersedia bagi karyawan untuk menjalankan 
aktivitas sehari-hari. Adapun pernyataan responden dari hasil kuesioner yang 
disebarkan kepada responden dapat dilihat melalui tabel berikut ini : 
 
60 
 
 
Tabel 9. Pernyataan Responden mengenai Lingkungan Kerja 
Pernyataan 
Alternatif Jawaban Responden 
STS TS N/RR S SS 
Orang Orang Orang Orang Orang 
(%) (%) (%) (%) (%) 
Lingkungan kerja yang nyaman 
dapat mendukung dalam 
pencapaian prestasi kerja agen 
- 8,3% 16,7% 69% 6% 
     
Pimpinan memberikan keamanan 
bagi setiap agen dalam bekerja 
- 6% 21,4% 67,9% 4,8% 
     
Agen diberikan keleluasaan dan 
kebebasan kerja dalam 
lingkungan kerja 
- 3,6% 22,6% 70,2% 3,6% 
     
 Sumber : Hasil perhitungan data primer, 2013 
 
Dari hasil jawaban responden mengenai lingkungan kerja melalui 
kuesioner yang disebarkan, maka sebagian besar responden memberikan 
jawaban setuju, alasannya dengan adanya lingkungan kerja yang nyaman  maka 
dapat mendukung kelancaran dalam pencapaian prestasi kerja agen, selain itu 
tercapainya prestasi kerja agen karena adanya keamanan bagi setiap agen 
dalam bekerja, serta agen diberikan keleluasaan dan kebebasan kerja dalam 
lingkungan kerja. 
6) Prasarana Kerja 
Prasarana kerja adalah segala sarana dan peralatan yang dipergunakan 
pada PT. Prudential Life Assurance yang menunjang aktivitas kerja. Adapun 
pernyataan responden mengenai prasarana kerja dapat dilihat melalui tabel 
berikut ini : 
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Tabel 10. Pernyataan Responden mengenai Prasarana Kerja 
Pernyataan 
Alternatif Jawaban Responden 
STS TS N/RR S SS 
Orang Orang Orang Orang Orang 
(%) (%) (%) (%) (%) 
Prasarana kerja memberikan 
motivasi bagi agen untuk bekerja 
- 8,3% 23,8% 67,9% - 
     
Prasarana Kerja mendukung 
pencapaian dalam penyelesaian 
pekerjaan 
- 6% 22,6% 70,2% 1,2% 
     
Prasana kerja tersedia lengkap 
dan dapat menunjang  kelancaran 
agen dalam penyelesaian 
pekerjaan 
- 4,8% 21,4% 72,6% 1,2% 
     
Sumber: hasil perhitungan data primer, 2013 
 
Dari tabel mengenai pernyataan responden atas prasarana kerja, maka 
didominasi oleh jawaban responden adalah setuju, hal ini disebabkan karena 
dengan adanya prasarana kerja dapat memberikan motivasi bagi agen asuransi 
untuk bekerja, prasarana kerja yang digunakan mendukung pencapaian dalam 
penyelesaian pekerjaan, serta dengan adanya prasana kerja yang tersedia dan 
lengkap dapat menunjang kelancaran agen asuransi dalam penyelesaian 
pekerjaan. Sehingga nantinya dapat meningkatkan prestasi kerja agen asuransi 
PT. Prudential Life Assurance. 
7)  Prestasi kerja karyawan 
Prestasi kerja karyawan adalah hasil yang dicapai oleh masing-masing 
agen asuransi pada PT. Prudential Life Assurance dalam menangani setiap 
pekerjaan yang diberikan. Adapun tanggapan responden mengenai prestasi kerja 
karyawan dapat dilihat melalui tabel berikut ini : 
 
62 
 
 
Tabel 11. Pernyataan Responden Mengenai Prestasi Kerja Karyawan 
Pernyataan 
Alternatif Jawaban Responden 
STS TS N S SS 
Orang Orang Orang Orang Orang 
(%) (%) (%) (%) (%) 
Keandalan karyawan dalam 
menyelesaikan pekerjaan atau 
tugas-tugas 
- - 14,3% 65,5% 20,2% 
     
Karyawan memiliki inisiatif dalam 
melakukan pekerjaan 
- - 13,1% 64,3% 22,6% 
     
Memiliki sikap dan perilaku dalam 
menangani pekerjaan 
1,2% - 13,1% 66,7% 19% 
Kehadiran dan ketepatan waktu 
karyawan 
- - 19% 69% 11,9% 
Kerjasama karyawan dalam 
menangani pekerjaan 
- - 15,5% 71,4% 13,1% 
Kualitas hasil kerja karyawan 1,2% - 17,9% 59,5% 21,4% 
Pengetahuan karyawan dalam 
menangani pekerjaan 
- 1,2% 13,1% 67,9% 17,9% 
Keahlian dan skill karyawan di 
bidang pekerjaan 
1,2% 2,4% 17,9% 71,4% 7,1% 
     
  Sumber : Hasil perhitungan data primer, 2013 
Dari tabel mengenai pernyataan responden atas prestasi kerja karyawan, 
maka didominasi oleh jawaban responden adalah setuju, hal ini disebabkan 
karena keandalan agen asuransi dalam menyelesaikan pekerjaan atau tugas-
tugas, agen memiliki inisiatif dalam melakukan pekerjaan, memiliki sikap dan 
perilaku dalam menangani pekerjaan, kehadiran dan ketepatan waktu agen 
63 
 
 
asuransi, kerjasama agen asuransi dalam menangani pekerjaan, kualitas hasil 
kerja agen asuransi, pengetahuan agen dalam menangani pekerjaan serta 
keahlian dan skill karyawan di bidang pekerjaan, hal inilah yang dapat 
meningkatkan prestasi kerja agen asuransi PT. Prudential Life Assurance 
Cabang Makassar. 
4.2.3 Uji Instrumen Penelitian 
Uji instrumen dilakukan terhadap indikator dari masing-masing variabel 
agar dapat diketahui tingkat kevalidan dan keandalan indikator sebagai alat ukur 
variabel. Uji instrumen terdiri dari uji validitas dan reliabilitas. 
1) Uji Validitas 
Uji validitas tujuannya untuk mengetahui tingkat kevalidan dari instrument 
yang digunakan dalam penelitian. Melalui uji validitas akan dapat diketahui 
apakah item-item pertanyaan yang tersaji dalam  kuesioner benar-benar mampu 
mengungkap dengan pasti tentang masalah yang diteliti. Teknik yang dapat 
dipergunakan untuk uji validitas adalah dengan analisa item, dimana setiap nilai 
yang ada pada setiap butir pertanyaan dalam kuesioner dikorelasikan dengan 
nilai total seluruh butir pertanyaan untuk suatu variabel dengan menggunakan 
nilai corrected item total correlation  diatas dari 0,30. Berdasarkan data yang 
diperoleh dalam penelitian, maka hasil pengujian validitas  instrument penelitian 
adalah sebagai berikut : 
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Tabel 12. Hasil Validitas 
Variabel Indikator  Corrected 
item total 
correlation 
Rstandar Keterangan 
Pendidikan 
Indikator 1 0,633 
0,30 Valid Indikator 2 0,642 
Indikator 3 0,795 
Pelatihan 
Indikator 1 0,914 
0,30 Valid Indikator 2 0,866 
Indikator 3 0,818 
Tanggungjawab 
Indikator 1 0,736 
0,30 Valid Indikator 2 0,777 
Indikator 3 0,852 
Insentif 
Indikator 1 0,804 
0,30 Valid Indikator 2 0,827 
Indikator 3 0,562 
Lingkungan 
kerja 
Indikator 1 0,650 
0,30 Valid Indikator 2 0,834 
Indikator 3 0,747 
Prasarana kerja 
Indikator 1 0,650 
0,30 Valid Indikator 2 0,834 
Indikator 3 0,747 
Prestasi Kerja 
Karyawan 
Indikator 1 0,530 
0,30 Valid 
Indikator 2 0,596 
Indikator 3 0,336 
Indikator 4 0,438 
Indikator 5 0,405 
Indikator 6 0,333 
Indikator 7 0,358 
Indikator 8 0,353 
Sumber : Hasil Pengolahan Data Primer, 2013 
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Berdasarkan tabel tersebut diketahui bahwa instrumen penelitian untuk 
semua subdimensi dan variabel bersifat valid, sebab memiliki nilai corrected item 
total correlation yang sudah diatas dari 0,30. Dengan demikian data penelitian 
bersifat valid dan layak digunakan untuk pengujian hipotesis penelitian. 
2) Uji Reliabilitas 
Uji reliabilitas digunakan untuk mengetahui apakah indikator atau 
kuesioner yang digunakan dapat dipercaya atau handal sebagai alat ukur                                                 
variabel. Reliabilitas suatu indikator atau kuesioner dapat dilihat dari nilai 
cronbach’s alpha, yaitu apabila nilai cronbach’s alpha lebih besar > 0,60 maka 
indikator  atau kuesioner adalah reliabel, sedangkan apabila nilai cronbach’s 
alpha  lebih kecil < 0,60 maka indikator atau kuesioner tidak reliabel. Secara 
keseluruhan hasil uji reliabilitas dapat dilihat hasilnya pada tabel berikut : 
Tabel 13. Hasil Reliabilitas  
Variabel 
Conbach’s Standar 
Keterangan 
Alpha Reliabilitas 
Pendidikan 0,827 0,60 Reliabilitas 
Pelatihan 0,935 0,60 Reliabilitas 
Tanggung jawab 0,891 0,60 Reliabilitas 
Insentif 0,853 0,60 Reliabilitas 
Lingkungan kerja 0,861 0,60 Reliabilitas 
Prasarana kerja 0,924 0,60 Reliabilitas 
Prestasi kerja 
karyawan 
0,721 0,60 Reliabilitas 
Sumber : Hasil Pengolahan Data Primer, 2013 
 
Nilai cronbach’s alpha semua variabel lebih besar dari 0,60, sehingga 
dapat disimpulkan indikator atau kuesioner yang digunakan variabel pendidikan, 
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pelatihan, tanggung jawab, insentif, lingkungan kerja, prasarana kerja dan 
prestasi kerja agen, semua dinyatakan handal atau dapat dipercaya sebagai   
alat ukur variabel.   
 
4.2.4 Uji Asumsi Klasik 
Pada teknik analisa regresi berganda maka digunakan uji asumsi klasik 
untuk memastikan bahwa pada model regresi tidak terjadi berbagai 
penyimpangan dalam hal multikolinearitas dan heteroskedastisitas. 
1) Uji Multikolineritas 
Multikolineritas timbul sebagai akibat adanya hubungan kausal antara                
dua variabel bebas atau lebih atau adanya kenyataan bahwa dua variabel           
penjelas atau lebih bersama-sama dipengaruhi oleh variabel ketiga yang                
berada  di luar model. Menurut Agus (2009 :. 78) yang menyatakan jika nilai 
variance inflation factor (VIF) tidak lebih dari 10 maka model terbebas dari 
multikolineritas. 
Berikut ini akan disajikan hasil olahan data uji multikolineritas dengan 
menggunakan SPSS yang dapat disajikan pada Tabel 14 yaitu sebagai berikut : 
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Tabel 14. Hasil Uji Multikolineritas  
No. Nama Variabel 
Colinearitas Statistik 
Tolerance VIF 
1. Pendidikan 0,418 0,05 
2. Pelatihan 0,489 0,05 
3. Tanggungjawab 0,280 0,05 
4. Insentif 0,204 0,05 
5. Lingkungan kerja 0,383 0,05 
6. Prasarana kerja 0,243 0,05 
Sumber : hasil pengolahan data primer dengan spss 17, 2013 
Berdasarkan Tabel 14 yakni hasil uji multikolineritas ternyata nilai                       
VIF dari setiap variabel penelitian yaitu pendidikan, pelatihan, tanggungjawab, 
insentif, lingkungan kerja dan prasarana kerja, memiliki nilai VIF yang kurang dari 
10 berarti dalam penelitian ini tidak memiliki masalah multikolineritas. 
2) Uji Heterokesdastisitas 
Uji heterokesdastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam                        
model regresi terjadi ketidaksamaan variance dengan residual satu pengamatan  
ke pengamatan yang lain. Model regresi yang baik adalah yang 
homokesdastisitas atau tidak terjadi heterokesdastisitas. Lebih lanjut Ghozali 
mengemukakan bahwa koefisien parameter beta dengan persamaan regresi 
tersebut signifikan, maka terdapat heterokesdastisitas dan sebaliknya jika 
parameter beta tidak signifikan secara statistik maka asumsi homokesdastisitas. 
Oleh karena itulah akandisajikan hasil olahan data uji heterokesdastisitas dengan 
menggunakan SPSS 17 yang dapat dilihat pada tabel berikut ini : 
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Tabel 15. Hasil Uji Heterokesdastisitas  
Variabel 
Penelitian 
Thitung Ttabel Sig 
Batas 
Kesimpulan 
Tolerance 
Pendidikan 2,096 1,663 0,039 0,05 Tidak ada gejala 
heterokesdastisitas 
Pelatihan 5,033 1,663 0,000 0,05 Tidak ada gejala 
heterokesdastisitas 
Tanggung jawab 2,535 1,663 0,013 0,05 Tidak ada gejala 
heterokesdastisitas 
Insentif 2,382 1,663 0,020 0,05 Tidak ada gejala 
heterokesdastisitas 
Lingkungan kerja 2,656 1,663 0,010 0,05 Tidak ada gejala 
heterokesdastisitas 
Prasarana kerja 2,218 1,663 0,030 0,05 Tidak ada gejala 
heterokesdastisitas 
Sumber : Hasil pengolahan data primer menggunakan spss 17, 2013 
Berdasarkan Tabel 15 yakni hasil olahan data dengan menggunakan              
SPSS ternyata semua variabel yang diteliti (pendidikan, pelatihan, tanggung 
jawab, insentif, lingkungan kerja dan prasarana kerja) signifikan sebab thitung> ttabel 
dan  sig > 0,05. Berarti dapatlah disimpulkan bahwa data model empiris yang 
diestimasi tidak ada persoalan heterokesdastisitas, dengan kata lain bahwa 
model tersebut tidak ada gejala heterokesdastisitas. 
 
4.2.5. Analisis Regresi 
Dalam menganalisa pengaruh pendidikan, pelatihan, tanggungjawab, 
insentif, lingkungan kerja dan prasarana kerja terhadap prestasi kerja 
Karyawanpada PT. Prudential Life Assurancemaka dilakukan berdasarkan dari 
nilai standardized coefficients dengan menggunakan SPSS versi 17 yang dapat 
dilihat melalui tabel berikut ini : 
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Tabel 16. Hasil Analisis Regresi 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 
1.587 .099 
 
16.023 .000 
Pendidikan 
.072 .034 .123 2.096 .039 
Pelatihan 
.156 .031 .272 5.033 .000 
Tanggung Jawab 
.107 .042 .181 2.535 .013 
Insentif 
.121 .051 .199 2.382 .020 
Lingkungan Kerja 
.101 .038 .162 2.656 .010 
Prasarana Kerja 
.107 .048 .170 2.218 .030 
Sumber : Hasil olahan data primer menggunakan spss 17, 2013 
Dari hasil regresi yang diperoleh maka dapat dibuat persamaan regresi 
sebagai berikut : 
Y  =  1,587 + 0,072X1 + 0,156X2  + 0,107X3 + 0,121X4 + 0,101X5 + 0,107X6 
Persamaan regresi tersebut mempunyai arti sebagai berikut : 
a)  bo = 1,587 yang berarti nilai konstanta, dengan adanya pendidikan, 
pelatihan, tanggung jawab, insentif, lingkungan kerja dan prasarana kerja 
maka prestasi kerja karyawan meningkat sebesar 1,587%. 
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b) Koefisien regresi pendidikan (X1) bernilai positif sebesar 0,072, hal ini 
menunjukkan pendidikan berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
prestasi kerja karyawan, sehingga dengan adanya peningkatan pendidikan 
akan meningkatkan prestasi kerja karyawan agen asuransi. 
c) Koefisien regresi pelatihan (X2) bernilai positif sebesar 0,156, hal ini 
menunjukkan pelatihan berpengaruh positif dan signifikan terhadap prestasi 
kerja karyawan agen asuransi, sehingga dengan adanya peningkatan 
pelatihan akan meningkatkan prestasi kerja karyawan. 
d) Koefisien regresi tanggungjawab (X3) bernilai positif sebesar 0,107, hal ini 
menunjukkan tanggungjawab berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
prestasi kerja karyawan, karena dengan adanya tanggungjawab masing-
masing karyawan maka akan meningkatkan prestasi kerja karyawan. 
e) Koefisien regresi insentif (X4) bernilai positif sebesar 0,121, hal ini 
menunjukkan insentif berpengaruh positif dan signifikan terhadap prestasi 
kerja karyawan, karena dengan adanya peningkatan insentif akan 
meningkatkan prestasi kerja karyawan. 
f)   Koefisien regresi lingkungan kerja (X5) bernilai positif sebesar 0,101, hal ini 
menunjukkan lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
prestasi kerja karyawan, dengan adanya peningkatan lingkungan kerja maka 
akan meningkatkan prestasi kerjakaryawan non eselon. 
g)  Koefisien regresi prasarana kerja (X6) bernilai positif sebesar 0,107, hal ini 
menunjukkan prasarana kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
prestasi kerja karyawan, sehingga dengan adanya peningkatan prasarana 
kerja maka akan meningkatkan prestasi kerja karyawan. 
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Selanjutnya dapat disajikan hasil korelasi pengaruh motivasi terhadap 
prestasi kerja Karyawan yang dapat dilihat pada tabel berikut ini : 
Tabel 17. Hasil Olahan Data Korelasi Pengaruh Motivasi terhadap Prestasi kerja 
Karyawan 
Model R  R Square 
Adjusted Std. Error of 
R Square The Estimated 
1 0,943 0,890 0,881 0,12303 
F hitung    =  103,882 
Sig         =  0,000 
Sumber : Hasil olah data menggunakan spss 17, 2013 
Berdasarkan tabel tersebut di atas yakni hasil olahan data korelasi, 
nampak bahwa R = 0,943 yang menunjukkan bahwa pendidikan, pelatihan, 
tanggung jawab, insentif, lingkungan kerja, prasarana kerja dan prestasi kerja 
karyawan mempunyai hubungan yang kuat dan positif, sedangkan nilai koefisien 
determinasi (R2) sebesar 0,890 yang menunjukkan bahwa secara statistik 
pendidikan, pelatihan, tanggungjawab, insentif, lingkungan kerja, prasarana kerja 
berpengaruh secara signifikan terhadap prestasi kerja karyawan sebesar 89,10% 
dan sisanya sebesar 11% dipengaruhi oleh faktor-faktor lain yang tidak diteliti 
dalam penelitian ini. 
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4.2.6 Uji Hipotesis 
1) Uji Parsial (Uji t) 
Untuk mengetahui pengaruh motivasi terhadap prestasi kerjakaryawan 
maka dapat diuraikan sebagai berikut: 
1. Pengaruh pendidikan terhadap prestasi kerja karyawan 
Dari hasil analisis mengenai koefisien regresi diperoleh nilai thitung 2,096  dan 
sig sebesar 0,039. Karena nilai sig 0,039< 0,05 berarti dapatlah disimpulkan ada 
pengaruh yang signifikan antara pendidikan terhadap prestasi kerja karyawan. 
2. Pengaruh pelatihan terhadap prestasi kerja karyawan 
Pengaruh pelatihan terhadap prestasi kerjakaryawan, diperoleh nilai thitung 
sebesar 5,033 dengan nilai sig 0,000. Hal ini dapatlah diartikan bahwa pelatihan 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap prestasi kerjakaryawan, alasannya 
karena dengan adanya pelatihan maka akan memberikan keterampilan dan skill 
bagi setiap karyawan dalam menyelesaikan setiap pekerjaan. 
3. Pengaruh tanggungjawab terhadap prestasi kerjakaryawan 
Dari hasil regresi tanggungjawab dengan prestasi kerja karyawandiperoleh nilai 
thitung sebesar 2,535 dan nilai sig = 0,013. Karena nilai sig kurang dari 0,05 
berarti ada pengaruh yang signifikan antara tanggungjawab dengan prestasi 
kerja karyawan. Dengan kata lain semakin tinggi tanggungjawab maka 
mempengaruhi prestasi kerja karyawan. 
4. Pengaruh insentif terhadap prestasi kerja karyawan 
Pengaruh insentif terhadap prestasi kerja karyawan, diperoleh nilai thitung 
sebesar 2,382 dengan nilai sig 0,020. Hal ini dapatlah diartikan bahwa insentif 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap prestasi kerja karyawan, hal ini 
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disebabkan karena semakin tinggi insentif yang diterima oleh karyawan maka 
akan berpengaruh terhadap prestasi kerja karyawan. 
5. Pengaruh lingkungan kerja terhadap prestasi kerja karyawan 
Dari hasil regresi lingkungan kerja prestasi kerjakaryawandiperoleh nilai thitung 
sebesar 2,656 dan nilai sig = 0,010. Karena nilai sig kurang dari 0,05 berarti ada 
pengaruh yang signifikan antara lingkungan kerja dengan prestasi kerja 
karyawan. Dengan kata lain semakin tinggi lingkungan kerja maka 
mempengaruhi prestasi kerja karyawan. 
6. Pengaruh prasarana kerja terhadap prestasi kerja karyawan  
Pengaruh prasarana kerja terhadap prestasi kerja karyawan, diperoleh nilai 
thitung sebesar 2,218 dengan nilai sig 0,030. Hal ini dapat diartikan bahwa 
prasarana kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap prestasi kerja agen 
asuransi, disebabkan karena semakin tinggi prasarana kerja yang dimiliki maka 
akan berpengaruh terhadap prestasi kerja agen asuransi. 
Sehingga dari hasil pengujian hipotesis maka diketahui bahwa variabel 
yang paling dominan berpengaruh terhadap prestasi kerja agen asuransi adalah 
pelatihan, alasannya karena memiliki nilai standardized coefficient dan memiliki 
nilai thitung yang terbesar jika dibandingkan dengan variabel lainnya. 
2)  Uji Simultan (Uji F) 
Dalam uji simultan digunakan pengujian serempak (uji F), dimana  nilai 
Fhitung = 103,882 dan Ftabel = 2,219 serta nilai ρvalue 0,000 < 0,05. Hal ini 
membuktikan bahwa pendidikan, pelatihan, tanggung jawab, insentif, lingkungan 
kerja, dan prasarana kerja memiliki hubungan yang signifikan terhadap 
peningkatan prestasi kerja agen asuransi PT. Prudential Life Assurance 
Makassar. 
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BAB V 
SIMPULAN DAN SARAN 
 
5.1 Simpulan 
Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan yang telah dikemukakan 
sebelumnya, maka dapat ditarik beberapa simpulan dari hasil analisis yaitu 
sebagai berikut : 
1. Berdasarkan hasil analisis regresi maka dapat dikatakan bahwa terdapat 
pengaruh motivasi intrinsik melalui (pendidikan, pelatihan dan 
tanggungjawab), serta motivasi ekstrinsik yang meliputi (insentif, lingkungan 
kerja dan prasarana kerja) mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap 
peningkatan prestasi kerja karyawanagen asuransi pada PT. Prudential Life 
Assurance. 
2. Berdasarkan hasil pengujian regresi yang telah diuraikan maka variabel yang 
paling dominan mempengaruhi prestasi kerja karyawan  adalah pelatihan, hal 
ini disebabkan karena pelatihan memiliki nilai koefisien regresi dan nilai thitung 
yang terbesar jika dibandingkan dengan variabel lainnya. 
 
5.2 Saran 
Dari hasil kesimpulan yang telah dikemukakan, maka adapun saran yang 
dapat diberikan sehubungan dengan hasil simpulan tersebut adalah sebagai 
berikut : 
1.  Disarankan untuk meningkatkan motivasi intrinsik seperti pendidikan, 
pelatihan dan tanggungjawab sehingga diharapkan akan diikuti oleh 
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adanya peningkatan prestasi kerja karyawan khususnya pada PT. 
Prudential Life Assurance cabang Makassar. 
2. Disarankan pula agar dapat meningkatkan motivasi ekstrinsik yakni dengan 
melalui pemberian insentif, lingkungan kerja yang mendukung dan 
prasarana yang tersedia, hal ini dimaksudkan agar dapat meningkatkan 
prestasi kerja karyawan di masa yang akan datang. 
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KUESIONER  UNTUK AGEN ASURANSI PT. PRUDENTIAL 
LIFE ASSURANCE CABANG MAKASSAR   
 
Kami mengucapkan terima kasih atas kesediaan Bapak/Ibu/Sdr (i) 
untuk mengisi kuesioner ini dalam mendukung pelaksanaan penelitian                   
kami, yang berjudul : ”Analisa Peningkatan Motivasi terhadap Prestasi                
Kerja Agen Asuransi pada PT. Prudential Life Assurance Cabang 
Makassar.” 
 
A.  IDENTITAS BAPAK / IBU / SDR (i) 
Bapak/Ibu dimohon menjawab pertanyaan umum berikut : 
 
1) Umur :       21 – 29 tahun             40 – 49 tahun 
        30 – 39 tahun             Diatas 50 tahun 
2) Jenis Kelamin :   Laki-laki 
           Perempuan 
3) Pendidikan Terakhir  :     SMA                        D3      
                                                  Sarjana                      Pasca sarjana 
4) Masa bekerja :        > 1 tahun                    
            1 – 4 tahun    
            Diatas 5 tahun   
79 
 
 
DAFTAR PERTANYAAN RESPONDEN 
 
Berikut ini penilaian Bapak/Ibu/Sdr (i) mengenai : ”Analisa 
Peningkatan Motivasi terhadap Prestasi  Kerja Agen Asuransi pada PT. 
Prudential Life Assurance Cabang Makassar.” Mohon Bapak/Ibu/Sdr (i) 
memberi tanda silang (X) pada kolom jawaban yang disediakan, dengan 
menggunakan petunjuk berikut ini. 
 
 
 
 
 
 
PENDIDIKAN 
- Pengetahuan berorientasi pada intelejensi, daya pikir  
dan penguasaan ilmu 
- Pengetahuan sangat penting bagi seorang karyawan  
dalam meningkatkan prestasi kerja 
- Pengetahuan yang dimiliki seseorang karyawan  
merupakan faktor pembentuk kemampuan (ability) 
PELATIHAN 
- Pelatihan berorientasi kepada peningkatan skill bagi  
para karyawan 
 
- Pelatihan dapat memberikan keterampilan bagi  
karyawan dalam menyelesaikan setiap pekerjaan 
 
- Pelatihan dapat meningkatkan kemampuan karyawan  
dalam penanganan pekerjaan 
 
 
Persamaan Skoring :   
5 = Sangat Setuju                 4 = Setuju                   3 = Cukup Setuju 
2 = Tidak Setuju        1 = Sangat Tidak Setuju                  
5 4 3 2 1 
5 4 3 2 1 
5 4 3 2 1 
5 4 3 2 1 
5 4 3 2 1 
5 4 3 2 1 
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TANGGUNG JAWAB 
- Memiliki rasa tanggungjawab atas setiap pekerjaan  
yang diberikan oleh perusahaan 
- Memiliki rasa tanggungjawab yang tinggi dalam  
mencapai visi dan misi perusahaan 
- Menekankan kepada kayawan agar memiliki rasa  
tanggungjawab yang tinggi dalam membela  
perusahaan 
 
INSENTIF 
- Bonus merupakan jenis insentif finansial yang dapat  
memberikan motivasi karyawan dalam bekerja 
- Bonus diberikan kepada setiap karyawan yang  
berprestasi 
- Kebijakan pemberian bonus dapat memberikan  
kepuasan kerja karyawan 
 
 
LINGKUNGAN KERJA 
- Lingkungan kerja yang nyaman dapat mendukung  
dalam pencapaian kinerja karyawan 
 
- Pimpinan memberikan keamanan bagi setiap karyawan  
dalam bekerja 
- karyawan diberikan keleluasaan dan kebebasan kerja  
dalam lingkungan kerja 
PRASARANA KERJA 
- Prasarana kerja memberikan motivasi bagi karyawan  
untuk bekerja 
- Prasarana Kerja mendukung pencapaian dalam  
penyelesaikan pekerjaan 
- Prasana kerja tersedia lengkap dan dapat menunjang  
kelancaran karyawan dalam penyelesaian pekerjaan  
 
5 4 3 2 1 
5 4 3 2 1 
5 4 3 2 1 
5 4 3 2 1 
5 4 3 2 1 
5 4 3 2 1 
5 4 3 2 1 
5 4 3 2 1 
5 4 3 2 1 
5 4 3 2 1 
5 4 3 2 1 
5 4 3 2 1 
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PRESTASI KERJA KARYAWAN 
- Keandalan karyawan dalam menyelesaikan pekerjaan  
atau tugas-tugas 
- Karyawan memiliki inisiatif dalam melakukan  
pekerjaan 
- Memiliki sikap dan perilaku dalam menangani  
pekerjaan 
- Kehadiran dan ketepatan waktu karyawan 
- Kerjasama karyawan dalam menangani pekerjaan 
- Kualitas hasil kerja karyawan 
- Pengetahuan karyawan dalam menangani pekerjaan 
- Keahlian dan skill karyawan di bidang pekerjaan 
 
 
TERIMA KASIH 
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